ANALYSIS OF THE RECONCILIATION OF WORK AND FAMILY LIFE IN THE SELECTED ORGANIZATION by BENČIČ, PATRICIJA
UNIVERZA V LJUBLJANI 
FAKULTETA ZA UPRAVO 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Diplomsko delo 
 
ANALIZA USKLAJEVANJA POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA V IZBRANI ORGANIZACIJI 
 
Patricija Benčič 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Ljubljana, maj 2018 
 
 
UNIVERZA V LJUBLJANI 
FAKULTETA ZA UPRAVO 
DIPLOMSKO DELO 
 
ANALIZA USKLAJEVANJA POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA 
ŽIVLJENJA V IZBRANI ORGANIZACIJI 
Kandidatka:  Patricija Benčič  
Vpisna številka:  04040010  
Študijski program: visokošolski strokovni študijski program Uprava prva stopnja 
Mentor:   doc. dr. Tatjana Kozjek 
 
Ljubljana, maj 2018
iii 
IZJAVA O AVTORSTVU DIPLOMSKEGA DELA 
Podpisana Patricija Benčič, študentka visokošolskega strokovnega študijskega programa 
Uprava prve stopnje, z vpisno številko 04040010, sem avtorica diplomskega dela z 
naslovom: Analiza usklajevanja poklicnega in družinskega življenja v izbrani organizaciji. 
S svojim podpisom zagotavljam, da: 
 je predloženo delo izključno rezultat mojega lastnega raziskovalnega dela; 
 sem poskrbela, da so dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric, ki jih uporabljam v 
predloženem delu, navedena oziroma citirana v skladu s fakultetnimi navodili; 
 sem poskrbela, da so vsa dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric navedena v 
seznamu virov, ki je sestavni element predloženega dela in je zapisan v skladu s 
fakultetnimi navodili; 
 sem pridobila vsa dovoljenja za uporabo avtorskih del, ki so v celoti prenesena v 
predloženo delo, in sem to tudi javno zapisala v predloženem delu; 
 se zavedam, da je plagiatorstvo – predstavljanje tujih del, bodisi v obliki citata 
bodisi v obliki skoraj dobesednega parafraziranja bodisi v grafični obliki, s katerim 
so tuje misli oz. ideje predstavljene kot moje lastne – kaznivo po zakonu (Zakon o 
avtorstvu in sorodnih pravicah, Ur. List RS, št. 21/95), kršitev pa se sankcionira tudi 
z ukrepi po pravilih Univerze v Ljubljani in Fakultete za upravo; 
 se zavedam posledic, ki jih dokazano plagiatorstvo lahko predstavlja za predloženo 
delo in za moj status na Fakulteti za upravo; 
 je elektronska oblika identična s tiskano obliko diplomskega dela; 
 ter soglašam z objavo dela v zbirki Dela FU. 
Diplomsko delo je lektorirala: Špela Krivec 
 
 
Ljubljana, 25. 5. 2018  
          
 
 
 
 
Podpis avtorice:  
 
v 
POVZETEK 
Predmet diplomskega dela je UPDŽ (usklajevanje poklicnega in družinskega življenja). Z 
usklajevanjem zasebnega in poklicnega življenja se lahko uveljavljajo enake možnosti 
spolov v družbi ter na trgu dela, pri usklajevanju pa imajo pomembno tako organizacije in 
zaposleni kot tudi država. Namen diplomskega dela je bil proučiti področje usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja, pomen očetovstva in materinstva oziroma starševstva 
ter usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Pri tem je bil izziv ugotoviti, kakšno je 
stanje na temo obravnavane problematike v izbrani organizaciji ter kako so zaposleni v tej 
organizaciji zadovoljni z zasebnim oziroma družinskim življenjem. Raziskava je bila z 
metodo anketiranja izvedena v organizaciji Palma-pur. Rezultati izvedene raziskave so 
pokazali, da se v obravnavani organizaciji skrb za otroka največkrat razdeli enakovredno 
med oba partnerja, vendar so zaposlene ženske tiste, ki večkrat koristijo osebni dopust za 
namene nege in skrbi za otroka. Raziskava je pokazala tudi, da zaposleni starši menijo, da 
organizacija oziroma delodajalec ne razume najbolj težav pri usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja ter da zaposleni starši niso vedno zadovoljni z organizacijo urnikov. 
Uporabnost izvedene raziskave je, da ima obravnavana organizacija možnost vpogleda v 
kritične točke na področju kadra, natančneje zaposlenih staršev, in lahko izvaja 
spremembe na problematičnem področju tako, da spremeni ali preuredi procese 
organizacije dela in urnikov. Nadalje lahko uredi področje usklajevanja poklicnega dela z 
družinskim, pri čemer je eno izmed pomembnih orodij, ki ga imajo organizacije na voljo, 
vsekakor certifikat Družini prijazno podjetje.  
Ključne besede: poklicno in družinsko življenje, usklajevanje, zaposleni starši, družini 
prijazno podjetje 
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SUMMARY 
ANALYSIS OF THE RECONCILIATION OF WORK AND FAMILY LIFE IN THE 
SELECTED ORGANIZATION 
The subject of the diploma thesis is reconciliation of professional and family life. By 
reconciling private and professional life, equal opportunities for gender in society and in 
the labor market can be promoted, while organizations and employees, as well as the 
state, are important in coordinating them. The purpose of diploma work was to study the 
field of reconciliation of professional and family life, the importance of paternity and 
maternity, parenting and the reconciliation of work and family life. In this regard, the 
challenge was to determine the status in the selected organization and how the 
employees in this organization are satisfied with the private or family life. The research 
was made by surveys in organization Palma-pur. The results of the research showed that 
in this organization the most often care for the child is shared equally between both 
partners, but women employees are those who often use personal leave for the purpose 
of child care. The research also showed that working parents consider that the 
organization does not understand problems in reconciling work and family life, and that 
employed parents are not always satisfied with the organization of schedules. The 
usefulness of the conducted research is that the organization now has the opportunity to 
inspect critical points in the field of personnel, more precisely employed parents and can 
implement changes in the problematic field by rearranging the processes of organization 
of work and schedules. In addition, it can regulate the field of reconciling professional 
work with family, with one of the important tools available to organizations, certainly the 
Family Friendly Company certificate. 
Keywords: professional and family life, reconciliation, employed parents, family friendly 
company 
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1 UVOD 
V zadnjih letih se je zaposlovanje ljudi, predvsem žensk, izjemno povečalo v primerjavi s 
preteklostjo. Ženske veliko pozornosti posvetijo gospodinjskim opravilom ter skrbi za 
družino, usklajenost vseh teh obveznosti pa vpliva na njihovo učinkovitost in zdravje. 
Neusklajenost poklicnega in zasebnega življenja se vse pogosteje odraža tudi v akutnih in 
kroničnih boleznih ter izčrpanosti. Usklajevanje poslovnega in družinskega življenja je tako 
eden najpomembnejših dejavnikov za doseganje enakih možnosti v družbi obeh spolov.  
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja se nanaša na skladno učinkovito sestavo 
poklicnega življenja z zasebnimi dolžnostmi. Vpliva na zadovoljstvo in uspešno delovanje 
na delovnem mestu in doma, pri čemer naj bi bila nasprotja med nalogami čim manjša. 
Namen diplomskega dela je bil proučiti področje usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja, pomen očetovstva ter materinstva, odnos države do mladih družin ter 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Cilji so bili: 
 ugotoviti, kakšno je stanje in kako so zaposleni v izbrani organizaciji zadovoljni z 
zasebnim oziroma družinskim življenjem; 
 ugotoviti, kako so zaposleni zadovoljni z oblikovanjem urnika dela ter 
razporeditvijo dela; 
 proučiti, ali starši z otroki težje usklajujejo delo in zasebno življenje, ter ugotoviti, 
ali težje usklajevanje vpliva na stres in odsotnosti z delovnega mesta; 
 ugotoviti, ali ženske, kljub partnerjevi pomoči, prevzemajo večjo skrb nad otroci in 
gospodinjskimi opravili; 
 ovrednotiti začetne hipoteze; 
 podati ugotovitve ter predloge za uvedbo sprememb na proučevanem področju v 
izbrani organizaciji. 
V okviru diplomskega dela so bile proučevane naslednje hipoteze: 
 H1: Zaposleni v izbrani organizaciji, ki nimajo otrok, bolje opravljajo delo. 
 H2: Med zaposlenimi v izbrani organizaciji skrb za družino in gospodinjstvo v večji 
meri še vedno prevzemajo ženske. 
 H3: Zadovoljstvo z oblikovanjem urnikov dela in zasebnim oziroma družinskim 
življenjem sta pozitivno povezana. 
Diplomsko delo je razdeljeno na teoretični in raziskovalni del. Za pripravo teoretičnega 
dela je bil izveden študij tuje literature in virov. Raziskava je bila izvedena z metodo 
anketiranja, in sicer v organizaciji Termoplasti-Plama, d.o.o.  
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V prvem delu se diplomsko delo osredotoča na pojem družine in dela, vpliv materinstva 
na zaposlitev, bistvene razloge, zaradi katerih prihaja do obremenjenosti žensk, ter pojem 
očetovstva. Podrobneje so opredeljeni formalno in neformalno delo ter usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja. Delo se osredotoča tudi na ukrepe družinske politike v 
Sloveniji. 
V raziskovalnem delu sledi primer raziskave, ki je bila izvedena v organizaciji Termoplasti-
Plama, d.o.o. Rezultati so grafično prikazani. Na osnovi rezultatov so podani predlogi za 
uvedbe sprememb na obravnavanem področju v izbrani organizaciji.  
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2 USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
V tem poglavju so predstavljene različne opredelitve družine, ki jih navajajo različni 
strokovni avtorji. Predstavljeni sta še opredelitev dela ter opredelitev konfliktov med 
delom in družino.  
2.1 OPREDELITEV DRUŽINE  
Tako teorija kot posamezniki definicijo družine opredeljujejo različno, zato je težko navesti 
le eno, ki bi ustrezala vsem stališčem. Nekateri opredeljujejo »družino« v ožjem, nekateri 
pa v širšem smislu. V Slovarju slovenskega knjižnega jezika (2017) je družina opredeljena 
kot zakonski par z otroki ali brez njih. Radićeva (2008) je povzela opredelitev družine kot 
»tvorbo dveh ali več posameznikov, ki so v interakciji, imajo skupna pravila in cilje, 
povezujejo pa jih tudi skupne norme in vrednote«. Rener (2006, str. 23) navaja, da bi 
moral osnutek družine upoštevati časovno dimenzijo, družinski življenjski potek, saj se 
posamezniki v družinah rodimo, nato jih zapuščamo, lahko oblikujemo novo družino, kdaj 
morda še eno, otroci nas zapustijo in si mogoče oblikujejo svojo lastno družino. Tako je 
bolje govoriti o družinskem življenju. 
Družina je »družbena skupina, za katero je značilno skupno bivanje, ekonomsko 
sodelovanje in reprodukcija«. Vključuje odrasle obeh spolov in enega ali več otrok, lastnih 
ali posvojenih, ki živijo skupaj« (Haralambos, 2005). 
Družina je univerzalna družbena institucija, ki jo je mogoče najti v vseh družbah. Njena 
organizacija je določena in nikoli ni prepuščena le volji njenih članov. V družini vladajo 
določene navade, pravila in morala, ki so tudi del družbe. V družini potekajo razni procesi 
in funkcije, ki se uresničujejo. Družinski člani so deležni tudi legitimnosti, ki jih identificira 
in jim pripisuje tudi družbeni položaj družine (Flere, 1992). 
Po Giddensu (2000) je družina oblikovana skupnost oseb in ob tem tudi pomemben 
dejavnik pri oblikovanju družbe. Tradicionalna družina, kot nasprotje današnjih 
trendovskih družin, je pomenila sorodstveno in ekonomsko zvezo, medtem ko so danes 
družine plod novih trendov, kot so vedno večja emancipacija med spoloma, povečanje 
števila žensk na trgu dela, spremembe v razmerju med domom in delovnim mestom ipd.  
Družina je naravna in temeljna skupina družbe in ima pravico do zaščite družbe in države. 
»Družbena opredelitev družine« se hitro širi in vključuje samohranilce, mešane družine, 
nepovezane posameznike, ki živijo skupaj, in homoseksualne pare. Na žalost je družinska 
politika počasna, da bi dohitevala spreminjajoče se trende v sodobnem načinu življenja 
(Crawford, 1999). 
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Družina predstavlja najpomembnejšo vrednoto ljudi. Da bi bila kakovost življenja dobra, je 
posledično naslednja pomembna vrednota zaposlitev. Brez zaposlitve ljudje ne morejo 
izpolnjevati svojih potreb in ciljev v življenju, posledično pa tudi ne (materialnih) potreb 
svoje družine (Toš, 2007). 
Organizacija združenih narodov (OZN) je tipologijo družin razčlenila na: 
 jedrne družine oziroma nuklearne, ki so najpogostejše in so sestavljene iz vsaj 
enega starša in vsaj enega otroka; 
 razširjene družine, ki poleg nuklearnih družin vključujejo še druge sorodnike; 
razlikujemo horizontalno razširjeno družino (enaka generacija) in vertikalno 
razširjeno družino (vsaj tri generacije); 
 reorganizirane družine, ki so sestavljene iz sestavljenih družin, komun ter družin 
istospolnih partnerjev. 
Statistični urad Republike Slovenije (SURS, 2015) ugotavlja, da je vsaka sedma družina v 
Sloveniji zunajzakonska skupnost, med družinami z otroki, starimi do šest let, pa vsaka 
tretja. Tretjina vseh gospodinjstev je enočlanskih, kar pomeni, da se velikost in sestava 
gospodinjstev po številu članov (glede na leto 2011) nista bistveno spremenili, kljub temu 
pa gospodinjstva z manjšim številom članov še vedno naraščajo. V enočlanskih 
gospodinjstvih je živel skoraj vsak sedmi. Ker se v Sloveniji delež otrok, rojenih v 
zunajzakonski skupnosti oziroma neporočeni materi, stalno povečuje in je v letu 2014 že 
dosegel skoraj 60 %, se je v zadnjih letih najbolj povečalo število družin zunajzakonskih 
partnerjev z otroki. Število enostarševskih družin predstavlja četrtino vseh družin v 
Sloveniji.  
2.2 OPREDELITEV DELA  
Rozman (2002) delo opredeljuje v odvisnosti od umestitve v družbi. Koncept dela se je 
namreč skozi zgodovino spreminjal. Da bi se specifična dejavnost opredelila kot delo, je 
slednje v odvisnosti od norm, odnosov moči, družbenega konsenza ter socialnega okolja 
dela.  
Po Bonnetu (2009) »delo za človeka pomeni priložnost, da razvije svojo samostojnost, s 
tem ko preide od preprostega opravila k združevanju opravil, od posnemanja k 
popolnemu obvladovanju in nato razvije ustvarjalnost«. Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar 
(2007) pa menita, da se delo ne more opredeliti kot enotna formalna zaposlitev, za katero 
je posameznik plačan, saj v družbi obstajajo razdelitve, ki temeljijo na neenakovrednem 
vrednotenju vlog.  
Bistvo dela je plačilo, hkrati pa se v večini primerov delo opravlja kot neplačano – 
neformalno delo. Problem nastane, ko se želi ugotoviti, kaj se uvršča med plačano in 
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neplačano delo. Vse bolj se pojavlja vprašanje, ali gospodinjsko delo sploh spada v 
opredelitev dela. V večini primerov je gospodinjsko delo neplačano delo, namenjeno 
ženski populaciji in manj vrednoteno. Večkrat se postavlja vprašanje, ali je delo res vsaka 
tista dejavnost, ki jo človek opravlja, ali tista aktivnost, katere posledice se opazijo kot 
zagotovitev posameznikovega preživetja (Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2002, str. 33). 
Vsakemu posamezniku delovno okolje predstavlja skorajda najpomembnejše življenjsko 
okolje. Poseben vpliv za zaposlene predstavljata delo in delovno mesto v organizaciji, 
bodisi z vidika finančne neodvisnosti bodisi njihovega zdravja (Barovič, 2007, str. 14). 
Lahko bi se reklo, da kar je za nekoga delo, za drugega pomeni nedelo. 
Institucionalna delitev dela se deli na formalno in neformalno delo. Formalno delo je tisto 
delo, ki poteka v določenih organizacijah, mu je priznan status dela ter ga družba regulira. 
Za neformalno delo pa so značilni bodisi neplačane storitve ali dobrine (varstvo otrok, 
pomoč sosedom ali staršem ipd.) bodisi plačano delo, ki se izvaja izven za to določenih 
institucij (Zupančič & Novak, 2008). 
Formalno oziroma plačano delo je tisto, kjer posameznik prejme plačilo in je vključen v 
formalni trg dela. Neformalno oziroma neplačano delo pa so vse tiste aktivnosti 
posameznika, ki jih izvaja bodisi v lastnem gospodinjstvu ali izven gospodinjstva (Černigoj 
Sadar, 2007). 
2.3 OPREDELITEV KONFLIKTOV MED DELOM IN DRUŽINO  
Korbar (2009) opredeljuje dve obliki konflikta, ki nastaneta med delom in družino: 
 delo kot tako, ki se vmešava v družino, kar pomeni, da je za posameznika 
prioriteta delo in svoj čas večinoma namenja delu, manj pa se posveča družini in 
prostemu času; 
 družina, ki se vmešava v delo, kar pomeni, da je večina časa vložena v družino, 
posledično pa zmanjka časa za delo. 
Konflikt dela in življenja je opredeljen kot oblika notranjega konflikta, kjer se vrši pritisk na 
medsebojno združljivost določnih vlog s področja dela in družine (Korbar, 2009). 
Konflikt med delovnimi in nedelovnimi vlogami je lahko večji za mater kot za očeta ali za 
odrasle brez otrok. To še posebej velja za tista delovna mesta in poklice, pri katerih 
delodajalci od zaposlenih pričakujejo dolge delavnike, in ko zaposleni pridobijo družbeni 
status izvajanja dolgih delovnih ur (Weeden, Cha & Bucca, 2016). 
Luk (2001) posledice konfliktov med delom in družino razdeli v tri glavne skupine, in sicer 
na: posledice za organizacijo, osebne posledice in posledice za zdravje. Anderassi (2006) 
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trdi, da je konflikt med delom in družino večji pri tistih družinah, ki imajo mlajše otroke, 
pri samohranilkah in pri družinah z višjimi dohodki.  
Bistvena težava usklajevanja dela in družine se je pojavila z vstopanjem žensk na trg dela v 
veliki meri. Pred tem je bilo samoumevno, da so ženske prevzele vlogo skrbnic za družino, 
moški pa so zagotavljali finančno podporo za preživetje družine. Uskladitev dela in družine 
predstavlja veliko težavo, saj usklajevanje predstavlja dejavnike, ki posegajo veliko več kot 
samo zahteve dela, potrebe družin ter obseg ur v posameznem dnevu. Naštetih 
dejavnikov se ne sme zanemariti, vendar pa je pri tem treba upoštevati osebne izkušnje 
ljudi, ki so oblikovane z različnimi pomeni, ki se pripisujejo delu in družinskemu življenju 
(Švab, 2007).  
Po drugi strani pa se strokovnjaki v organizacijah strinjajo, da je lahko organizacija 
uspešna in učinkovita le s sodelovanjem z delovnimi, strokovnimi in osebnostno razvitimi 
ljudmi, ki so povezani s strokovnim izobraževanjem in usposabljanjem, kar od zaposlenih 
zahteva dodatno izobraževanje, s tem pa posledično več napora na delovnem mestu ter 
odsotnosti od družine (Dermol, 2010).  
V zadnjih letih se večina žensk, predvsem mladih, ni pripravljena odreči svoji karieri, saj se 
ne želi omejiti na gospodinjsko delo in varstvo otroka. Poklicno življenje načeloma 
pozitivno vpliva na matere, saj vpliva na zadovoljstvo z življenjem, v primerjavi z 
nezaposlenimi materami. Zaposlena mati ima bolj čustven odnos do otroka, kakor 
nezadovoljna (Nastran Ule & Kuhar, 2003). Sedmak in Medarič (2007) navajata, da je 
prisotno prepričanje o tem, da uspešno zaposlena ženska ne more biti dobra mati in/ali 
žena. 
Vodstva organizacij ne zaznajo bistvene tesne povezave med sodelovanjem zaposlenih in 
dolgoročno uspešnostjo. Čeprav vodje neprestano ponavljajo in poudarjajo dejstvo 
njihovih zaposlenih, ki naj bi bili glavna gonilna sila organizacije, kadrovskemu področju 
kljub temu ne namenijo zadostne strateške vloge (Charan, Barton & Carey, 2015).  
Z usklajevanjem zasebnega in poklicnega življenja se lahko uveljavljajo enake možnosti 
spolov v družbi ter na trgu dela. Največja težava usklajevanja dela in prostega časa se kaže 
v delitvi časa, ki se nameni zasebnim potrebam in potrebam poklica. Čeprav moški v 
Sloveniji gospodinjskim opravilom namenjajo vse več časa, jim ženske namenijo skoraj 
dvakrat več časa kot moški. Prav tako ženske prevzamejo glavno vlogo za skrb otroka, kar 
se kaže pri podatkih o koriščenju dopusta za nego in varstvo otrok, delu s krajšim 
delovnim časom do tretjega leta starosti otrok ter odsotnosti z delovnega mesta zaradi 
koriščenja nege družinskega člana. Vse več očetov pa koristi očetovski dopust, kar je 
spodbudna informacija. Za ohranjanje enakih pravic obeh staršev, ki zavirajo posredno 
diskriminacijo, ter mehanizme, ki spodbujajo usklajevanje družinskih in poklicnih 
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obveznosti, so pomembna zakonska določila. Ti mehanizmi določajo prilagodljivost, na 
ravni delovnega časa organizacij, ki nudijo servisne storitve na področju družinskega dela. 
Delodajalci in delodajalke morajo poskrbeti za potrebe v zasebnem življenju svojih 
delavcev (Ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve in enake možnosti, MDDSZ, 
2017a). 
Razlike na področju zaposlitve otežijo usklajevanje družinskega in poklicnega življenja. 
Trditev, da ženska z uspešno kariero ne more biti dobra mati, je prisotna v veliki meri. 
Precejšnjo odgovornost glede opravljanja gospodinjskih del ter vzgoje in nege otrok 
prevzemajo ženske, kar posledično pomeni, da ženskam ustreza delo bližje domu, za 
določen čas ter na nižjem ter slabšem plačanem delovnem mestu. Iz naštetih razlogov 
ženske velikokrat prekinjajo svojo kariero ter večkrat spremenijo delovno mesto, očetje 
pa prevzamejo vlogo preživljanja družne ter višji in boljši službeni položaj (Sedmak & 
Medarič, 2007). Ženske so pogosto slabše zaposljive zaradi materinstva in družinskih 
obveznosti. Delodajalci namreč pogosto predpostavljajo, da imajo sodobne ženske 
obremenitve, povezane z družino, oziroma jih bodo imele v prihodnosti. 
Statistični podatki kažejo, da je zaradi družinskih obveznosti delovno neaktivnih le 3,9 % 
Slovenk med 25. in 54. letom (Eurostat, 2015). Obveznosti v zvezi s skrbjo za otroke kot 
tudi delitev gospodinjskih del določajo ženske. Moški zato v delitvi skrbi za otroke in 
gospodinjskih opravil nastopajo zlasti kot pomočniki žensk. Na drugi strani matere sebe 
postavljajo kot prvega in najpomembnejšega starša, ki je dolžan poskrbeti za družinske 
kot tudi gospodinjske obveznosti. Menijo, da naj bi očetje za otroke poskrbeli takrat, ko 
same ne morejo, opis dejanske prakse pa pokaže, da med delavniki v primerjavi z očeti za 
otroke bolj skrbijo stari starši. Tudi raziskave v tujini kažejo, da ženske pogosteje kot 
moški izkoristijo alternativne delovne urnike z namenom lažjega usklajevanja delovnih in 
družinskih obveznosti, medtem ko naj bi moški alternativne delovne urnike uporabljali 
bolj z namenom izboljšanja osebne produktivnosti (Sharpe, Hermsen & Billings, 2002). 
Preobremenjenost žensk se kaže z nesorazmerno delitvijo dela med partnerjema. Skrbi 
jih, ker s svojimi otroki ne preživijo dovolj časa, obremenjujejo se z iskanjem varstva svojih 
otrok ter pogrešajo svoj prosti čas za sprostitev. Ženske, ki so razdvojene med delom in 
družino, krivdo prevzemajo nase, ker se ne morejo pravično posvetiti obema nalogama 
(Barovič, 2007).  
Obremenjenost žensk, ki so razdvojene med družino in kariero, se lahko kaže v izgorelosti. 
Izgorevanje nastaja postopoma in ves čas napreduje. Izgorevanje se kaže v več stopnjah, 
najbolj značilen model izgorevanja pa je tristopenjski. V prvi fazi – fazi aktivacije se poviša 
raven adrenalina, kar predstavlja naše stresne hormone in se kaže kot npr. potenje, 
tresenje, razbijanje srce, grizenje nohtov ipd. Naslednja faza izgorevanja je faza odpora. V 
tej fazi je raven stresnih hormonov stalno povišana. To lahko pripelje do povišanega 
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krvnega tlaka, motenj v spolnosti, nihanja krvnega tlaka, vrtoglavice ipd. Faza odpora 
predstavlja alarm pred »sesutjem«. V tej fazi obstoji možnost za preprečitev najhujšega. 
Tretja faza pa je faza izčrpanosti, v kateri se izčrpa delovanje žlez, ki morajo vzdrževati 
uravnovešeno raven stresnih hormonov, v nasprotnem primeru se okrepita telesni in 
duševni občutek izčrpanosti. Posamezniki v tem položaju postanejo bolniki (Schmiedel, 
2011). 
Očetovstvo je pojem, ki predstavlja moško vlogo pri vzgoji, negi ter skrbi za otroka (Švab, 
2007). V današnji družbi je vloga očeta pri negi in vzgoji otroka polna predsodkov, saj naj 
bi obstajalo prepričanje, da se otroku v večji meri posveča mati, oče pa skrbi za finančno 
podporo ter težje fizične razbremenitve. Trditev, da so otroci bolj navezani na mame, 
resnično drži, saj z njimi preživijo več svojega časa, poleg tega one se bolj intenzivno 
ukvarjajo z njimi. Razumljivo je, da se otrok naveže na tisto osebo, ki mu posveča več 
svojega časa, in ji posledično bolj zaupa. Očetje tako zasedejo sekundarno mesto v 
družini. Biološko materinstvo ne pomeni vedno pozitivnega učinka, veliko je očetov, ki 
otroku s tem, da so mu bolj predani, lahko nudijo boljšo vzgojo. Veliko primerov je, kjer se 
očetje trudijo biti prisotni pri otroku, da bi sodelovali pri vzgoji in negi otroka, ki jo v večji 
meri opravljajo matere (Arenes, 2003). 
V okviru projekta Očetje in delodajalci v akciji je bilo proučevano, kako očetje občutijo 
vlogo očetovstva, s katerimi ovirami se soočajo pri usklajevanju plačanega dela in družine 
ter kako bi lahko povečali vlogo očetov pri skrbi za otroke. Bistvene ugotovitve raziskave 
so (Mirovni inštitut, 2015): 
 Najpomembnejšo vlogo otroku predstavlja čustvena opora očeta. Pomembni so 
tudi finančna opora, čas, ki ga oče preživi z otrokom, ter skrb in zadovoljevanje 
otrokovih potreb po negi in vzgoji. 
 Pomembna je oblika zaposlitve očeta, ki nedvomno vpliva na izrabo ukrepov 
usklajevanja družine in dela, npr. očetovski dopust. Očetje, ki so zaposleni za 
določen čas in samostojni podjetniki, redkeje izkoristijo petnajstdnevni očetovski 
dopust kot zaposleni za nedoločen čas. 
 Petina sodelujočih očetov je menila, da bi zaposleni in nadrejeni slabo sprejeli 
prilagoditev delovnega časa družini. 
Večina sodelujočih očetov (80 %) se je soočala z nesoglasji na področju usklajevanja 
plačanega dela in družine. Najslabšo izbiro so navajali tisti, ki so na najvišjem in najnižjem 
položaju (Mirovni inštitut, 2015). 
Eden izmed najbolj problematičnih dejavnikov pri negi in skrbi otroka je dolg delovnik. Iz 
tega razloga 10 % očetov po rojstvu otroka več časa nameni službenim obveznostim. 
Poleg tega očetje pogosteje poročajo o nezadovoljstvu zaradi pomanjkanja časa za 
družino (Humer, Poje, Frelih & štamfelj, 2016). 
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Pri usklajevanju delovnega in družinskega življenja se pojavljajo težave, ki staršem 
predstavljajo moteno in oteženo vzgojo otrok. Staršem predvsem primanjkuje časa zase 
ter za otroke, prav tako se spopadajo s pomanjkanjem časa za partnerja.  
Friedman in Miles (2006) navajata štiri področja v življenju, ki vplivajo na poklicno in 
zasebno življenje, ki se usklajujeta. Pomembna področja v življenju so družina, delo 
(plačano delo), jaz (skrb zase) ter prijatelji. Z usklajevanjem teh področij se pridobi boljša 
kakovost življenja. Za doseganje še večjega ravnotežja in optimalne usklajenosti je treba 
skrbeti tudi za delo, kariero in denar, dom in družino, zdravje in rekreacijo, mentalni 
razvoj, izobrazbo, družabno življenje, osebnost, duhovni razvoj, življenjski namen ter 
vsakodnevne navade in rutine (Kobal, 2009). 
Evropske družinske politike se ukvarjajo z usklajevanjem dela in družine in v tem konceptu 
vse bolj vključujejo aktivnost moških v družine (Rener, Sedmak in Švab, 2006). Uspešno in 
uravnoteženo usklajevanje dela in prostega časa v Sloveniji ureja in določa Zakon o enakih 
možnostih moških in žensk, ki zagotavlja boljši položaj žensk ter ustvarja enake pravice in 
možnosti žensk in moških na političnem, ekonomskem, socialnem, vzgojno-
izobraževalnem ter ostalih področjih. Za določanje ciljev in ukrepov ter udejanjenje 
enakosti spolov na različnih področjih moških in žensk v Republiki Sloveniji se je v obdobju 
od leta 2005 do 2013 razvila Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti žensk 
in moških (2005–2013).1 
Najpomembnejši pogoj za uveljavljanje enakih možnosti obeh spolov je usklajevanje dela 
in družine, ki se bistveno izkazuje na področju zaposlovanja in trga dela. Pri usklajevanju 
zasebnih in poklicnih obveznosti največja težava nastane pri izrabi in delitvi časa, 
upoštevanju zasebnih potreb v poklicnem okolju ter usklajevanju zasebnega oziroma 
družinskega življenja in poklicnih dejavnosti. V Sloveniji je še vedno mogoče zaznati razliko 
med delitvijo dela med moškimi in ženskami, saj ženske opravijo veliko več neplačanega 
dela kot moški, npr. gospodinjska opravila, vzgojo in varstvo otrok itd. (Rener idr., 2006). 
Za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je pomembno uvajanje 
starševskih dopustov in dnevnega otroškega varstva. Več pozornosti bi morali posvečati 
prilagodljivosti dopustov in vključevanju očetov v družinsko življenje (Rener idr., 2006). 
Znano je, da možnosti, ki zagotavljajo lažje usklajevanje dela in družine, pozitivno vplivajo 
na rodnost (Rajgelj, 2008). V zadnjem času na rodnost vpliva tudi varnost zaposlitve, saj je 
zaposlitev za nedoločen čas vse manj, zato se mlade ženske vse manj odločajo za rojstvo 
otroka. 
                                                     
1 Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških (2005–2013), Uradni list 
RS, št. 100/2005.  
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Slovenija želi z uvedbo Resolucije o temeljnih oblikovanjih družinske politike, ki je bila 
sprejeta leta 1993, sodelovati pri oblikovanju pogojev za nastanek in varnost družine ter 
njenega razvoja, temeljni cilj Resolucije pa je oblikovanje novih pogojev za izboljšanje 
kakovosti življenja družin in izboljšanje osebnega razvoja vseh članov (Resolucija o 
temeljih oblikovanja družinske politike v RS, 1993). 
Država z resolucijo zagotavlja podporo pri moralnem in materialnem družbenem 
vrednotenju dela z otroki in usklajeno delitev odgovornosti zanje med materjo in očetom 
ter starši, podjetji in celotno družbo. Država z Resolucijo reorganizira delovni čas ter 
prilagaja različne oblike zaposlitev. Resolucija ureja primernejši porodniški dopust in 
dopust za nego bolnega otroka z zagotovitvijo ustrezne zaposlitve po vrnitvi na delovno 
mesto, polno socialno zavarovanje v primeru delne zaposlitve oziroma prehodne 
prekinitve dela zaradi nege in skrbi za majhnega otroka ali nege in skrbi za otroke z 
motnjami v telesnem in duševnem razvoju ter možnost zagotovitve mesta za otroka v 
vzgojno varstvenem zavodu (Stropnik idr., 2010). 
Pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja imajo vlogo država, organizacije in 
posamezniki. Ker je bila v okviru diplomskega dela izvedena raziskava v eni izmed 
slovenskih organizacij, se delo v raziskovanju osredotoča le na probleme, vlogo in ostale 
elemente, ki se navezujejo na zaposlene in organizacijo.  
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3 VLOGA IN PRAVICE ORGANIZACIJ IN ZAPOSLENIH PRI 
USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA  
V tem poglavju je predstavljena pravna ureditev obravnavanega področja. Predstavljeni 
so tudi dejavniki, ki vplivajo na usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti. 
3.1 PRAVNA UREDITEV PODROČJA 
Težavnost nastane pri usklajevanju poklicnega življenja z družinskimi obveznostmi tako 
delojemalca kakor delodajalca. Vzroki za nezmožnost usklajevanja dela in družine se 
kažejo v obliki diskriminacije na trgu dela. Posledično se pojavljajo težja zaposlitev, 
manjše možnosti za dodatno izobraževanje ter počasnejše napredovanje, največkrat 
mladih žensk oziroma mater. Pogosteje se srečujemo s predsodki za uspešno usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja moških, ki bi več časa radi namenili družini ter 
sodelovali pri reševanju družinskih obveznosti. Zaradi navedenih razlogov zaposleni 
pričakujejo pomoč delodajalcev, da bi usklajevanje lajšali z aktivnim spreminjanjem 
pogojev dela v podjetju in na konkretnem delovnem mestu (Kanjuo Mrčela & Černigoj 
Sadar, 2007). 
Države z oblikovanjem in uvajanjem družini prijaznih politik in ukrepov na področju 
zaposlovanja pripomorejo k izboljšanemu usklajevanju delovnih in družinskih obveznosti. 
Rener idr. (2006) navajajo, da družinsko politiko v Sloveniji opredeljuje Resolucija o 
temeljih oblikovanja družinske politike v Sloveniji.  
V Sloveniji področje dela ureja Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1, Uradni list RS, št. 
42/02, 79/06), ki je bil sprejet v letu 2002 in se uporablja od 1. 1. 2003. Zakon na področju 
delovnih razmerij določa naslednje: 
 z nacionalnim predpisom je bil celovito urejen sistem individualnih delovnih 
razmerij; 
 vzpostavljeni so bili dvostranski odnosi med delom in kapitalom, med delavcem in 
delodajalcem, pri čemer je individualna delovna razmerja sistemsko uredil Zakon o 
delovnih razmerjih, kolektivna razmerja pa so urejena z Zakonom o kolektivnih 
pogodbah; 
 v nacionalno ureditev so bile vključene zahteve direktiv, ki se nanašajo na delovno 
pravo in zagotavljanje enakopravnosti žensk in moških v zaposlitvenem razmerju. 
Kasneje (2007) so bile v ZDR-1 dodane tudi pomembne spremembe, ki so omogočale 
reformo trga dela, in sicer: 
 zagotavljanje večje notranje prilagodljivosti zaposlitve z možnostjo zaposlovanja za 
vrsto dela, 
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 širitev pravnih podlag za uporabo fleksibilnih oblik zaposlovanja, 
 jasnejša in učinkovitejša ureditev izvedbe odpovedi pogodbe o zaposlitvi, jasnejša 
ureditev plačila za delo, 
 doslednejše uvajanje načela sorazmernosti, 
 fleksibilnejša ureditev delovnega časa, spodbude za usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja, 
 skrajšanje odpovednih rokov, 
 ureditev pravice do odpravnine v primeru zagotovitve nadaljevanja zaposlitve pri 
drugem delodajalcu, 
 možnost dodatnega nadurnega dela, 
 prenehanje delovnega razmerja delavcu v primeru dnevne neupravičene 
odsotnosti z dela ter 
 večja zaščita delavcev pred diskriminacijo in vsemi vrstami trpinčenja. 
Poleg omenjenih pravic in dolžnosti med organizacijo (delodajalcem) in zaposlenimi 
mednje sodijo še: starševski dopust, porodniški dopust, očetovski dopust, dopust za nego 
in varstvo otroka, posvojiteljski dopust, starševsko nadomestilo, pravica do krajšega 
delovnega časa in delno plačilo za izgubljeni dohodek, ki so opisani v nadaljevanju.  
Starševski dopust opredeljuje več vrst dopustov, kot so porodniški dopust, očetovski 
dopust, dopust za nego in varstvo otroka, posvojiteljski dopust, v celoti pa imajo vsi za 
skupni imenovalec pravico do odsotnosti z delovenga mesta zaradi rojstva otroka in 
odsotnosti z dela tiste osebe, ki otroka neguje in varuje (MDDSZ, 2017b). 
Direktiva Sveta 2010/18/EU z dne 8. marca 2010 o izvajanju revidiranega okvirnega 
sporazuma o starševskem dopustu, sklenjenega med BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP in 
ETUC, ter o razveljavitvi Direktive 96/34/ES (Uradni list  EU, L 68/13) govori o starševskem 
dopustu, ki v Klavzuli 2 v prvem odstavku navaja »starševski dopust kot individualno in 
načeloma neprenosljivo pravico staršev v primeru rojstva ali posvojitve otroka, da bodo 
lahko skrbeli za tega otroka do starosti največ osem let, kar določi država članica« (Kresal, 
Kresal & Senčur Peček, 2011, str. 45–46). Klavzula 2 v drugem odstavku navaja, »da se 
dopust odobri za vsaj štiri mesece, pri čemer bi se za spodbujanje enakih priložnosti ter 
enakega obravnavanja moških in žensk, načelno vsaj eden od štirih mesecev starševskega 
dopusta dodeli na neprenosljivi podlagi« (Kresal idr., 2011, 45–46). Evropska komisija je 
postavila koncept starševskega dopusta kot dopusta, ki je namenjen odsotnosti z 
delovnega mesta, bodisi materam bodisi očetom, da se lahko posvetijo svojim otrokom za 
določeno časovno obdobje. Treba pa je ločiti starševski dopust od materinskega 
(»maternity leave«) in očetovskega dopusta (»paternity leave«), ki sta namenjena 
staršem ob rojstvu ali posvojitvi otroka. Državljani Evropske unije bi s starševskim 
dopustom dosegli boljše ravnotežje med poklicnim in družinskim življenjem. Ker 
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zakonodaja določa le minimalne standarde glede starševskega dopusta in države članice 
področje same uredijo v nacionalnih pravnih redih, prihaja do razlik med državami 
članicami EU glede urejanja dopusta, poimenovanja, upravičenosti do dopusta in plačila.  
Porodniški dopust je dopust, ki je namenjen pripravi na porod ter negi in varstvu otroka 
takoj po porodu. Porodniški dopust načeloma izkoristi mati otroka, v določenih primerih 
pa lahko tudi oče otroka ali katera druga oseba (če mati umre ali zapusti svojega otroka 
itd.) (Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih, ZSDP-UPB1, 17. in 18. člen). 
Očetovski dopust je namenjen očetom, da bi že v zgodnji dobi otroka skupaj z mamo 
sodelovali pri negi in varstvu otroka, ter je neprenosljiv. Očetovski dopust se lahko koristi 
v obliki polne odsotnosti z dela, v strnjenem nizu (brez prekinitev) ali po posameznih dneh 
(ZSDP-UPB1, 25. in 27. člen) 
Dopust za nego in varstvo otroka je namenjen negi in varstvu otroka. Dopust za nego in 
varstvo otroka lahko koristi samo en starš ali oba,v posebnih primerih pa dopust lahko 
koristijo tudi stari starši oziroma druga upravičena oseba. Če dopust za nego in varstvo 
otroka koristita oba starša, sta dolžna skleniti pisni dogovor, v katerem navedeta obdobje 
in način izrabe dopusta (ZSDP-UPB1, 26. člen). 
Posvojitelj oziroma oseba, ki ji je otrok zaupan v vzgojo in varstvo z namenom posvojitve v 
skladu s predpisi, ki urejajo družinska razmerja, ima pravico do starševskega dopusta do 
zaključka prvega razreda osnovne šole otroka v skladu s predpisi, ki urejajo osnovno šolo, 
v istem obsegu in trajanju kot starša. Nastopi ga najpozneje 15 dni po namestitvi otroka v 
družino z namenom posvojitve ali po izvedeni posvojitvi (ZSDP-UPB1, 39. člen). 
Starševsko nadomestilo je nadomestilo plače oziroma osebni prejemek, ki izhaja iz 
zavarovanja za starševsko varstvo. Je ena izmed oblik starševskih nadomestil, kot so 
porodniško nadomestilo, očetovsko nadomestilo, nadomestilo za nego in varstvo otroka 
ter posvojiteljsko nadomestilo. Nadomestilo lahko prejemajo tiste osebe, ki imajo pravico 
do starševskega dopusta in so bile zavarovane dan pred nastopom posamezne vrste 
dopusta. Pravice do dopusta nimajo tiste osebe, ki so bile po tem zakonu zavarovane 
najmanj 12 mesecev v zadnjih treh letih pred uveljavljanjem pravice do nadomestila. 
Nekateri upravičenci do nadomestila pa nimajo pravice do dopusta, vendar so v obdobju 
prejemanja nadomestila obvezno pokojninsko in invalidsko zavarovani. Zavarovani so ob 
nastopu brezposelnosti in za starševsko varstvo ter v primeru bolezni in poškodb izven 
dela za plačilo zdravstvenih storitev, povračilo potnih stroškov itd. Starševsko 
nadomestilo se izplača za vse delovne dni in delovne ure, ko je zavarovanec dejansko na 
starševskem dopustu, ter v primeru prazničnih in drugih dela prostih dni, ki so določeni z 
zakonom. Ob izrabi le delne odsotnosti starševskega dopusta z delovnega mesta 
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upravičencu pripada pravica do starševskega nadomestila toliko časa, kot traja delna 
odsotnost z dela (Rakar idr., 2010). 
Pravica do krajšega delovnega časa pripada enemu od staršev, ki skrbi za nego in varstvo 
otroka do tretjega leta starosti; po tretjem letu pa lahko eden od staršev koristi krajši 
delovni čas le v primeru težje ali zmerno gibalno oviranega otroka oziroma duševno 
prizadetega otroka, in sicer največ do 18. leta starosti otroka. Do možnosti koriščenja 
krajšega delovnega časa je lahko upravičen eden izmed staršev, ki skrbi za nego in varstvo 
dveh otrok (do končanega prvega razreda osnovne šole najmlajšega otroka). V določenih 
primerih lahko pravico do krajšega delovnega časa eden od staršev v celoti izrabi sam. 
Navedena pravica velja tudi za enega od staršev, ki si v sklopu svoje dejavnosti plačuje 
prispevke za socialno varnost za najmanj 20 ur tedensko, poleg tega pa skrbi za nego in 
varstvo otroka. V primeru, da je otrok v rejništvu ali je zaradi zdravljenja, usposabljanja 
ter vzgoje ali šolanja v zavodu, kjer ima celodnevno brezplačno oskrbo (30 dni ali več v 
letu), omenjena pravica ne velja za enega od staršev. Krajši delovni čas obravnavamo kot 
čas, ki obsega (najmanj) polovično tedensko delovno dejavnost, ki jo starši pridobijo pri 
delodajalcu. Plačilo sorazmernega dela prispevkov za socialno varnost do polne delovne 
obveznosti se lahko uredi na centru za socialno delo. Delodajalec je dolžan staršu 
zagotoviti plačo po dejanski delovni obveznosti, Republika Slovenija pa poskrbi (do polne 
delovne obveznosti) za plačilo prispevkov za socialno varnost od sorazmernega dela 
minimalne plače. Država je dolžna plačevati prispevke za zavarovanca in delodajalca za 
obvezno pokojninsko in invalidsko zavarovanje ter zavarovanje za primer brezposelnosti 
in starševskega varstva. Prav tako mora poskrbeti za zdravstveno zavarovanje, in sicer za 
prispevke v primeru bolezni in poškodb izven dela ter za pravice do zdravstvenih storitev 
in povračila potnih stroškov (Rakar idr., 2010). 
Delno plačilo za izgubljeni dohodek je osebni prejemek, ki pripada enemu od staršev, ob 
prekinitvi delovnega razmerja ali če začne delati krajši delovni čas zaradi nege in varstva 
otoka s težko duševno motnjo ali težko gibalno okvaro. Do pravice je upravičen tudi eden 
od staršev, ki neguje in varuje dva ali več otrok, ki potrebujejo posebno nego in varstvo. 
Upravičenci so obvezno zavarovani za prispevke za socialno varnost. Pri tem prispevek 
zavarovanca plačuje upravičenec sam, prispevek delodajalca pa plačuje država. Pravico do 
delnega plačila za izgubljeni dohodek ima eden od staršev, v primeru, da ima otrok in 
eden od staršev stalno prebivališče v Republiki Sloveniji. Prav tako morata biti državljana 
Republike Slovenije do otrokovega dopolnjenega osemnajstega leta. Če otrok umre, lahko 
upravičenec obdrži pravico še tri mesece po smrti otroka. Višina mesečnega delnega 
plačila za izgubljeni dohodek je minimalna plača, v primeru zaposlitve enega izmed 
staršev s krajšim delovnim časom pa mu pripada sorazmerni del delnega plačila za 
izgubljeni dohodek. Pravice do delnega plačila za izgubljeni dohodek pa nima nihče od 
staršev, če je otrok zaradi zdravljenja, usposabljanja, šolanja ali vzgoje v zavodu, kjer 
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pridobi celodnevno brezplačno oskrbo, razen v primeru, da je obdobje krajše od 30 dni 
(Rakar idr., 2010). 
3.2 DEJAVNIKI, KI VPLIVAJO NA USKLAJEVANJE POKLICNIH IN DRUŽINSKIH 
OBVEZNOSTI 
Zare, Nasir, Anwar Mastor, Shahrazed in Wan (2013) so izvedli raziskavo o kakovosti dela 
in življenja za prepoznavanje razsežnosti. Knjižnična metoda je bila uporabljena za 
zbiranje teoretičnih osnov in literature, na področju študija pa je bila uporabljena za 
zbiranje informacij s pomočjo vprašalnikov, ki so jih porazdelili 30 strokovnjakom. 
Kakovost usklajevanja delovnega in poklicnega življenja je mogoče obrazložiti s štirimi 
dejavniki, ki so opredeljeni v nadaljevanju.  
Usklajenost delovnega in poklicnega življenja. Za usklajeno delovno in zasebno življenje 
sta pomembna prilagodljiv delovni čas ter prijetno vzdušje, dobrodošla pa je tudi možnost 
opravljanja priložnostnih verskih slovesnosti. Za uspešno usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja je bistvena ergonomija dela, ki vsakemu zaposlenemu nudi udoben 
in prilagodljiv delovni prostor, v katerem se zaposleni počuti udobno in zadovoljno, na 
osnovi tega pa se pokaže posameznikova učinkovitost. Za usklajeno delovno in poklicno 
življenje je treba preprečevati telesne in duševne poškodbe, ki bi lahko nastale med 
delom, prav tako pa je pomembna razdalja, s katero se zaposleni vsakodnevno sooča pri 
prevozu na delovno mesto in domov. 
Družbeni dejavniki. Družbene dejavnike zaznamuje pomen dela v družbi, socialno 
vključevanje v organizaciji ter socialna omrežja pri opravljanju dela. Za uspešne družbene 
dejavnike so pomembni spoštovanje zaposlenih, občutek pozitivne samopodobe v 
organizaciji ter dobri medsebojni odnosi zaposlenih. 
Gospodarski dejavniki. Med gospodarske dejavnike bi lahko uvrstili plačo zaposlenih, 
zdravstvene storitve, zavarovanja zaposlenih, upokojitev ter varnost pri zaposlitvi. 
Vsebina dela. Vsebina dela zajema skupinsko delo, neodvisnost, smiselni način dela, izzive 
pri delu zaposlenega, občutek pri delu, potrebo po ustvarjalnosti pri delu in napredovanje 
na delovnem mestu. 
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4 UKREPI ZA LAŽJE USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
V tem poglavju je predstavljen koncept usklajevanja družine in dela v družinski politiki v 
Sloveniji. Predstavljene so fleksibilne oblike dela (delo s skrajšanim delovnim časom, delo 
za določen čas in delo na domu). Nadalje sledi opis otroškega varstva (neformalne in 
formalne oblike otroškega varstva) ter družini prijaznih ukrepov. 
4.1 KONCEPT USKLAJEVANJA DRUŽINE IN DELA V DRUŽINSKI POLITIKI V 
SLOVENIJI  
Uspešnost in učinkovitost vsake organizacije temeljita tako na pozitivnem ekonomskem 
učinku kot tudi na zadovoljstvu zaposlenih. Zaposleni izkazujejo veliko večji interes in 
pripadnost delu v organizaciji, ko nadrejeni vzpostavijo pravilen stik z njimi, zato podjetja 
iščejo čim boljše rešitve za olajšanje življenja zaposlenih ter uvajajo nove prakse, ki bi bi 
prinesle koristi tako delodajalcem kot tudi zaposlenim (Gačanovič, 2012). 
Certifikat družini prijazno podjetje je bil v Sloveniji vpeljan na osnovi sistema European 
Family Audit, ki ga je razvila nemška organizacija Berufundfamilie in ga uporabljajo v 
Nemčiji, Avstriji, na Madžarskem in v Italiji, certificiranje pa se v Evropi izvaja od leta 1998 
(Knaflič, Svetina Nabergoj & Pahor, 2010, str. 63). V Sloveniji se je projekt uveljavil leta 
2006. Uvedlo ga je Razvojno partnerstvo, skupaj z Zavodom Ekvilib, prav tako pa ga je 
podprlo Ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve. Organizacije, ki so pridobile 
certifikat Družini prijazno podjetje, poročajo o pozitivnih učinkih in odzivih zaposlenih ter 
pripadnosti podjetju.  
Certifikat se pridobi z revizijskim postopkom. Delodajalcem svetuje, katera orodja in 
prijeme uporabljati za izboljšano vodenje ljudi na osnovi usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja zaposlenih. Namenjen je zasebnim organizacijam, javnim ustanovam 
in nevladnim organizacijam. Postopek je primeren za vse organizacije, ki so registrirane v 
Sloveniji in imajo od 10 do 3000 zaposlenih, v primeru več zaposlenih pa se postopek 
lahko prilagodi. S certifikatom delodajalci svojim zaposlenim sporočajo, da jim ni vseeno 
zanje in njihovo počutje na delovnem mestu, s tem pa se poveča zadovoljstvo zaposlenih. 
Z uvedbo certifikata se zmanjšuje diskriminacija pri zaposlovanju mladih mater (staršev) in 
povečuje spodbuda očetov za aktivnejše sodelovanje pri skrbi in vzgoji otrok. Z lažjim 
usklajevanjem dela in družine se zmanjšata skrb in stres na delovnem mestu ter povečata 
motivacija in produktivnost zaposlenih. Z uvedbo certifikata se povečajo pozitivni 
ekonomski učinki; poveča se produktivnost, saj so zaposleni na delovnem mestu bolj mirni 
in zbrani, če opravijo svoje družinske obveznosti. Tako se zmanjšuje absentizem, izboljša 
se organizacija dela, stroški, ki so povezani s fluktuacijo zaposlenih, se zmanjšajo, s tem pa 
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podjetje oziroma organizacija pridobi ugled. MDDSZ je maja leta 2010 prejelo osnovni 
certifikat, kasneje, v decembru 2015, pa še polni certifikat Družini prijazno podjetje, ki ga 
je uvrstilo med pomembnejše elemente Strategije za povečevanje rodnosti Republike 
Slovenije. 
V prvem letu (2007) se je v Sloveniji v postopek za pridobitev certifikata vključilo kar 34 
organizacij, kar je bistveno več kot v Nemčiji in Avstriji, kjer se je v prvih dveh letih 
vključevalo po le 10 podjetij na leto. V letu 2008 se je priključilo še 19 organizacij, kar je 
izjemen dosežek. V obdobju od leta 2011 do leta 2014 je bila zabeležena porast zanimanja 
za pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje. 
Grafikon 1: Število podeljenih osnovnih certifikatov Družini prijazno podjetje ter število 
zaposlenih v posamezni organizaciji 
 
Vir: Certifikat Družini prijazno podjetje (2017) 
Tako množičen odziv je mogoče pripisati postopku, saj je uvajanje certifikata v Sloveniji 
potekalo zelo učinkovito in strokovno. Prav tako so uvedbo certifikata podpirali vsi 
socialni partnerji. S tem je večina organizacij dokazala, da jim ni vseeno za svoje 
zaposlene, saj so zanje pripravljeni ustvariti kar se da prijazno okolje (Certifikat Družini 
prijazno podjetje, 2017). 
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4.2 FLEKSIBILNE OBLIKE DELA 
Od prehoda prejšnjega sistema socialne varnosti se je slovenski trg dela močno spremenil, 
saj je takrat temeljil na zaposlenosti s polnim delovnim časom za nedoločen čas in majhni 
zaposlenosti, v zadnjem času pa se vse bolj prilagaja izoblikovanemu okvirju, ki ga 
oblikujeta trg in kapital. Po obdobju tranzicije je začela naraščati brezposelnost in pojavila 
se je potreba po fleksibilnejših oblikah, ki vodijo k bolj razgibanemu trgu dela (Kajzer, 
2005).  
Že sama beseda fleksibilnost pomeni zmožnost posameznikov in organizacij ter ostalih 
institucij prilagajanja na različne medsebojne spremembe. Fleksibilne oblike dela so se 
pojavile z naraščanjem fleksibilnosti trga dela, kot posledica prilagajanja tržnim razmeram 
v izbranem obdobju. Delodajalci se vse bolj odločajo za fleksibilne oblike zaposlovanja. S 
tem se na eni strani izognejo dolgim administrativnim postopkom ob zaposlitvi za 
nedoločen čas (odpovedni roki, izplačila odpravnin, posebno varstvo socialno šibkih oseb 
ipd.), na drugi strani pa se veliko število zaposlenih prilagodi tržnim razmeram v 
določenem časovnem obdobju ter finančnemu položaju organizacije. Delodajalcem 
fleksibilno delo predstavlja najcenejši legalni način prilagajanja števila zaposlenih 
različnim tehnološkim, proizvodnim in tržnim spremembam, saj se na takšen način 
izognejo previsokim stroškom odpuščanja preseženih zaposlenih. Fleksibilne oblike 
zaposlovanja državi pomenijo povečanje zaposlovanja ter posledično zmanjšanje 
brezposelnosti, v državni proračun priteka manj sredstev, zaposlenim pa predstavljajo 
manjšo ekonomsko in socialno varnost, kar je slaba stran fleksibilnih oblik dela in 
zaposlovanja (Svetlik, 1994). 
Lipičnik (2000) navaja, da fleksibilni trg dela pomeni hitrost. Domislili so si ga ekonomisti, 
z njim pa se zaposleni in delodajalci lažje prilagajajo spremembam na trgu dela. Grbac 
(2013) navaja, naj bi se fleksibilnost nanašala na osnutek ideje, da na trgu dela obstajajo 
nekakšni mehanizmi prilagajanja, ki lahko vodijo k spremembi, če trg dela prizadenejo 
zunanji šoki, kot sta na primer padec v povpraševanju ali sprememba v obrestnih merah. 
S fleksibilnimi oblikami dela lahko posamezniki lažje usklajujejo poslovno in zasebno 
življenje, vendar le v primeru, da fleksibilne oblike dela ponujajo podoben delovnopravni 
in socialnovarstveni status kot tipična oblika zaposlitve. Prioriteti fleksibilne zaposlitve sta 
lahko boljše usklajevanje dela in lastnih interesov (družina, šport, hobiji itd.) ter večja 
motiviranost zaposlenih, ki predvsem pri delu s krajšim delovnim časom občutijo manj 
utrujenosti. Pomanjkljivosti oziroma slabosti fleksibilnega dela pa se lahko kažejo v 
primeru, da zaposleni niso obravnavani enako pri izplačilih in drugih ugodnostih, nimajo 
enake možnosti napredovanja in delodajalci nimajo namena nudenja dodatnega 
izobraževanja in usposabljanja. Včasih zaposleni v fleksibilnih oblikah dela niso prepričani 
o trajnosti zaposlitve, kar lahko pripelje do stresa na delovnem mestu (Lipičnik, 2000). 
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Bistveni vzroki za preboj fleksibilnih oblik zaposlitve in dela se lahko pripisujejo tako na 
strani povpraševanja kot tudi ponudbe na trgu dela. Na povpraševalčevi strani se 
delodajalce razume kot takšne, ki želijo povečati produktivnost, znižati stroške dela ter 
večino poslovnega tveganja prenesti na zaposlene, na strani ponudnikov pa se lahko 
razlaga, da delojemalcem fleksibilne oblike zaposlitve in dela predstavljajo boljšo 
uskladitev dela z zasebnim življenjem, nekaterim zaposlenim pa je pomembno dejstvo, da 
so s sklenitvijo fleksibilne oblike delovnega razmerja manj vezani na določenega 
delodajalca (Felstead & Jewson, 1999). 
V zadnjih desetletjih se je teorija dela občutno spremenila. Zaradi globalizacije in 
privatizacije trgov se organizacije danes v večjem obsegu spopadajo s konkurenco. Hiter 
razvoj tehnologije prispeva k bolj dinamičnim trgom, organizacije sili k spodbujanju 
inovativnosti in učinkovitosti, da bi ostala konkurenčna. Da bi zadovoljili tako visoke 
poslovne zahteve, mora veliko novodobnih organizacij prilagodljivost sprejeti kot 
temeljno poslovno sredstvo. Prilagodljivost delovnega časa je ena od oblik fleksibilnosti. 
Številni zaposleni se soočajo z obliko razporeditve delovnega časa. V skladu z evropsko 
fundacijo za izboljšanje življenjskih in delovnih razmer ima 20 % evropskih zaposlenih 
izmensko ali nočno delo, 54 % vseh zaposlenih iz dela Evropske unije med vikendi dela 
vsaj enkrat na mesec, 32 % zaposlenih več kot 10 ur na dan dela vsaj enkrat na mesec in 
20 % zaposlenih poroča o prizadevanjih za dežurstvo (Eurofound, 2015).  
Spremembe, ki so bistveno vplivale na razvoj in širitev fleksibilnih oblik zaposlitve in dela, 
so naslednje. 
Ekonomske spremembe so tiste spremembe, ki vplivajo na povpraševanje in ponudbo na 
trgu dela. Fleksibilne oblike zaposlitve so posledica velikih gospodarskih kriz, ko se je 
začela pojavljati vse večja brezposelnost, ki je predstavljala poceni delovno silo (najbolj v 
državah z manjšo regulacijo trga dela). S fleksibilnimi oblikami dela so delodajalci znižali 
stroške dela zaradi manjših prispevkov za socialno varnost zaposlenih. Delojemalcem so 
fleksibilne oblike dela velikokrat predstavljale edino rešitev, da so lahko prišli do dela in 
do neke mere izboljšali svoj neprijeten socialni položaj. S fleksibilnostjo dela organizacije 
lažje dosegajo svoje konkurenčne cilje in prednosti, ob upoštevanju ekonomskega načela, 
ki navaja, da se kapital premika v smeri, kjer je največji dobiček in so stroški najnižji. 
Tveganje občutijo zaposleni, ki za svojo plačo prejemajo nizko plačilo in so brez stalne 
zaposlitve (Svetlik, 1994). 
Tehnološke spremembe imajo bistven vpliv na organizacijo dela ter delovna mesta. V 
zadnjem času se vse bolj razvija informacijska tehnologija, zato je na delovna mesta treba 
uvesti veliko novih sprememb, predvsem se poudarja delo, kjer sta delovno mesto in 
delovni čas drugače organizirana. Z informacijsko tehnologijo se zaposlenega razbremeni 
dokončno določenega krajevnega delovnega mesta ter fiksnega delovnega časa. 
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Informacijska tehnologija ob nižjih stroških ter vse večji hitrosti omogoča zbiranje in 
obdelavo ter prenašanje informacij, s tem pa se povečuje tudi produktivnost pri delu. Pri 
uvedbi nove informacijske tehnologije sta potrebni razporeditev odgovornosti in 
samostojnost pri odločanju. S tem se zahtevata večja usposobljenost zaposlenih ter 
hitrejši dostop do informacij (Bučar, 2000). 
Spremembe v organizacijskem in upravljavskem procesu v organizaciji predstavljajo nov 
način vodenja in decentralizirano strukturo organiziranosti. Spremembe omilijo ostre in 
stroge odnose med delodajalci in delojemalci, s tem pa se uvedejo preoblikovane metode 
dela v organizaciji (Grabrijan, 1995). 
Divizijska struktura organiziranosti je decentralizirana in se ob nastanku sprememb na 
trgu dela najhitreje odziva. Pri divizijski strukturi organiziranosti se organizacija razdeli na 
avtonomne enote. Vsaka posamezna divizija je določena za posamezni program oziroma 
trg in ima določen svoj management. Prednosti omenjene strukture organiziranosti so 
fleksibilnost, dobra koordinacija znotraj poslovnih enot in hitro odzivanje na potrebe 
trgov. Decentralizacija prinaša prednosti, ki so najbolje vidne takrat, ko ena izmed divizij 
ne posluje najbolje, vse ostale divizije so od nje ločene, poslovanje posamezne divizije pa 
ne vpliva na poslovanje drugih divizij. Pri divizijski organizacijski strukturi organiziranje 
posameznih funkcij poteka na ravni celotne organizacije, za vse tiste funkcije, ki so skupne 
za vse programe organizacije (Lipičnik, 2000). 
Spremembe na področju delitve dela vse bolj ukinjajo klasična delovna mesta, ki jih 
nadomeščajo dela, ki temeljijo na tehnologiji. Z uvedbo nove tehnologije se omejujejo 
nova delovna mesta, podpira ekonomski razvoj ter zahteva dober in profesionalno 
izoblikovan kader zaposlenih. Poindustrijska oziroma informacijska doba je tako začela 
izpodrivati industrijsko dobo (Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2002).  
Spremembe v dojemanju časa. S tehnološkimi in ostalimi spremembami ter z izboljšano 
izobrazbo zaposlenih so se povečale sekundarne potrebe zaposlenih, tj. poraba prostega 
časa za hobije, izobraževanje, počitek, družno itd. K uresničevanju potreb zaposlenih 
pripomorejo različne fleksibilne oblike zaposlitve, s katerimi lahko reguliramo delovni čas 
(Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2002). 
Organizacije vse bolj želijo uvesti obliko zaposlovanja s krajšim delovnim časom, izmensko 
delo, delitev delovnega mesta in delo na vpoklic. S tem se podjetja usmerjajo k 
racionalizaciji delovnega časa zaradi stroškov (Grabrijan, 1995). 
Fleksibilne oblike dela so bolj prisotne pri ženski populaciji, predvsem tisti, ki ima mlajše 
otroke, ter pri mlajših delavcih, študentih, starejših in tujcih. V organizacijah so najmanj 
uporabljene fleksibilne oblike dela, ki se nanašajo na prostorsko fleksibilnost, kot so delo 
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na domu ali na daljavo in delitev delovnega mesta (Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 
2002). 
Nekatere oblike fleksibilnega dela se uporabljajo bolj kot druge in so bolj povezane tako s 
tehničnim kot tudi z gospodarskim razvojem. Najbolj uporabljene oblike zaposlovanja v 
postmoderni dobi so predstavljene v nadaljevanju (Ignjatović, 2002).  
4.2.1 Delo s krajšim delovnim časom (»part-time«) 
64. člen ZDR-1 določa, da se lahko pogodba sklene za določen čas, ki je krajši od polnega 
delovnega časa. Krajši delovni čas je čas, ki velja pri delodajalcu, vendar pa zakon ne 
določa spodnje meje števila ur, ki jih mora delavec preživeti na delovnem mestu. 
Pri krajšem delovnem času ni postavljenih zakonskih omejitev glede trajanja, zato je 
sestavljanje teh pogodb zelo fleksibilno. Delodajalec tako zaposluje več zaposlenih hkrati, 
s katerimi tvori poln delovni čas, zaposleni pa se morajo seznaniti z načinom koriščenja 
dopusta, delovnim časom ter odsotnostjo z dela (Belopavlovič, 2004). 
Bistvena razlika med oblikami zaposlitve s krajšim delovnim časom je v prostovoljnosti in 
neprostovoljnosti zaposlitve. Pri primarni zaposlitvi se zaposleni odločajo za delo za krajši 
delovni čas in ne iščejo zaposlitve za polni delovni čas, v nasprotnem primeru pa 
neprostovoljna zaposlitev za polni delovni čas temelji na zaposlenih, ki nimajo sreče pri 
iskanju zaposlitve za polni delovni čas. Raziskave kažejo, da si velika večina ljudi, tako 
moških kot žensk, v določenem obdobju svojega življenja želi delo za krajši delovni čas. 
Prostovoljna zaposlitev za krajši delovni čas lahko omogoči lažji in preprostejši prehod na 
zaposlitev za polni delovni čas, prav tako delo s krajšim delovnim časom omogoča 
usklajevanje študija in dela, prilagoditev ljudem s slabšim zdravjem, da ostanejo 
zaposleni, ter možnost upokojenim, da ostanejo delovno aktivni, ali pa predstavlja samo 
obliko zaposlitve, ki omogoča več prostega časa. S krajšo obliko dela se lahko usklajuje 
družinskih obveznosti, prav tako pa lahko delo za krajši čas predstavlja posledico zunanjih 
dejavnikov, kot je pomanjkanje storitev za institucionalno varstvo otrok (Fagan, Norman, 
Smith & Gonzales Menendes, 2014).  
Z zaposlovanjem s krajšim delovnim časom nastaja vse bolj fleksibilen trg dela na strani 
povpraševanja, s tem pa se prilagajajo proizvodnja ter stroški dela. Na ravni ponudbe pa 
se povečuje izbira posameznika, ki mora biti sposoben delati polni delovni čas, saj s tem 
omogoča lažje usklajevanje družinskega in poklicnega življenja. 
Golden (2016) navaja, da se je neprostovoljno delo s krajšim delovnim časom od leta 2009 
postopno zmanjšalo, vendar skoraj izključno zato, ker je manj zaposlenih, ki delajo s 
krajšim delovnim časom zaradi ohlapnosti dela ali poslovnih pogojev v času velike 
recesije. Neprostovoljno delo s krajšim delovnim časom in njegova rast sta razvidna v več 
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panogah, ki bolj intenzivno uporabljajo delo s krajšim delovnim časom, natančneje, 
trgovine na drobno, prosti čas in gostoljubnost. Trgovina na drobno (trgovine in trgovci z 
avtomobili itd.), prosti čas in gostoljubnost (hoteli, restavracije in podobno) so prispevali 
več kot polovico (63,2 %) rasti vseh zaposlenih s krajšim delovnim časom od leta 2007 in 
54,3 % rast nenamernih zaposlitev s krajšim delovnim časom. Ti dve industriji, skupaj z 
izobraževalnimi in zdravstvenimi ter strokovnimi in poslovnimi storitvami, predstavljata 
celotno rast zaposlitev s krajšim delovnim časom in 85 % rast neprostovoljnega dela s 
krajšim delovnim časom od leta 2007 do 2015 (Golden, 2016). 
Pogodba s krajšim delovnim časom se sklepa enako kot pogodbo s polnim delovnim 
časom.  
Zaposleni s krajšim delovnim časom ima pravico do letnega dopusta, ki mu pripada v 
enakem številu dni, kot če bi bil zaposlen za polni delovni čas. V konkretnem primeru se 
dolžina delovnika upošteva le za odmero nadomestila za letni dopust. Nekateri 
predvidevajo, da bi morali imeti zaposleni s krajšim delovnim časom manj dopusta, kar je 
v resnici zgrešeno. ZDR-1 ureja nekatere delovnopravne pravice; v členu 64/4 je 
navedeno, da ima vsak zaposleni pravico do letnega dopusta v zakonsko določenem 
minimalnem trajanju, kar pomeni najmanj štiri tedne, ne glede na to, ali je delovnik poln 
ali krajši (ZDR-1, 159. člen). 
Zaposleni je prav tako upravičen do povračila stroškov za prevoz na delo, ne glede na to, 
ali opravlja delo s polovičnim delovnim časom ali dela s krajšim delovnim časom. 
Zaposlenemu pripada tudi pravica do regresa, vendar sorazmerno delovnemu času, za 
katerega je sklenjena pogodba o zaposlitvi. Izjema je le v primeru, ko je zaposleni 
zaposlen za krajši delovni čas, ki je v skladu s 66. členom ZDR-1. 154. člen ZDR-1 navaja, da 
zaposleni lahko koristi odmor na delovnem mestu, ki je sorazmeren s časom, ki ga preživi 
na delu, vendar mora opraviti najmanj štiri ure dela na dan. Zaposlenemu pa ne pripada 
pravica do odmora, če dela manj od polovičnega delovnega časa. 
Zaposleni, ki je zaposlen za krajši delovni čas, ne sme opravljati nadurnega dela, razen v 
primeru naravnih in drugih nesreč, ki so zapisane v 144. členu ZDR-1, ali če je v pogodbi 
navedeno drugače (Kresal idr., 2008). 
Bečan idr. (2008) navajajo, da je pri delovnem času treba upoštevati varstveni vidik 
delovnega časa; omejevanje delodajalca s pravno ureditvijo dolžine in razporeditve 
delovnega časa in možnost ureditve delovnega časa glede na možnosti usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja zaposlenega. Plača delavca oziroma stroški, ki jih je 
zaposlenemu dolžan izplačati delodajalec, so sorazmerni z dolžino delovnega časa in 
obliko. Pomembnost delovnega časa, ki vpliva na organizacijo delovnega časa pri 
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delodajalcu kot na delovnopravni položaj delavca, je delovni čas, ki je predmet urejanja 
MOD, Sveta Evrope in EU (Bečan idr., 2008). 
4.2.2 Delo za določen čas 
Pogodba za določen čas je pogodba z vnaprej določenim končnim datumom ali pogodba, 
ki se konča, ko je dosežen določen cilj. V Evropi je leta 2014 skupni delež teh pogodb v 
povprečju znašal približno 7 % (Broughton & Richards, 2016). 
To pomeni, da zaposleni nima zagotovila ter posebne varnosti pred odpovedjo, kot bi mu 
pripadala pravica v primeru zaposlitve za nedoločen čas. Delodajalcu takšna vrsta 
zaposlitve ugaja, saj po pretečenem roku pogodbe presodi, ali zaposlenega še potrebuje 
ali ne. V primeru, da zaposlenega ne potrebuje več, mu ni treba skrbeti, da bo postopek 
glede odpuščanja trajal v zapletenih pravnih postopkih. 
V primerjalni evropski študiji o negotovih zaposlitvah Broughton in Richards (2016) 
ocenjujeta tveganja tistih, ki imajo sklenjeno pogodbo za določen čas. Prednosti 
vključujejo večje prilagoditve in boljše ravnotežje med poklicnim in zasebnim življenjem, 
ključna tveganja pa vključujejo nizko plačo in pomanjkanje varnih delovnih mest. 
Zaposleni za določen čas nimajo dostopa do nekaterih pravic iz delovnega razmerja in 
socialnih ugodnosti, ker so delavske pravice in zaščite na splošno zgrajene na osnovi 
pogodbe za nedoločen čas (Broughton & Richards, 2016). 
Zaposleni, ki je zaposlen za določen čas, lahko občuti negotovosti ter nestabilnosti, ki 
vplivajo na njegovo zasebno življenje ter družino. Veliko posameznikov se bojuje s 
težavami, kot so ponavljajoče se iskanje nove službe, večkratno prilagajanje novemu 
delovnemu mestu, obnavljanje veščin in sposobnosti, urejanje zdravstvenega in 
pokojninskega zavarovanja ipd. Težava takšne vrste zaposlitve se kaže v nekredibilnosti; 
zaposleni si ne more privoščiti kakršnega koli posojila, kar predstavlja težavo pri 
ustvarjanju samostojnega življenja in družine. Najtežje je mladim ženskam, ki vstopajo na 
trg dela, in tistim, ki nimajo delovnih izkušenj. Raziskovalci trdijo, da bi se večina 
zaposlenih za določen čas raje zaposlila za nedoločen čas, saj bi s tem zmanjšali 
ekonomsko negotovost in ublažili pritisk, ki ga občutijo na delovnem mestu (Casey & 
Alach, 2004). 
Pozitivna stran dela za določen čas je, da se lahko mladi preizkusijo v različnih poklicih in 
tako ugotovijo, kaj jih dejansko zanima, obenem pa si na takšen način pridobijo izkušnje 
ter nova poslovna poznanstva. Nekaterim posameznikom takšna oblika zaposlenosti 
ustreza, drugim pa predstavlja težavo, saj težje navezujejo nove stike, imajo raje stalno 
okolje ter občutek, da imajo zagotovljen stalni dohodek. Organizacije poskušajo doseči 
maksimalne dobičke s čim manjšimi stroški. Delodajalci si takšno vrsto zaposlovanja lahko 
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privoščijo na osnovi brezposelnosti na trgu dela. S tem se znižuje varnost že zaposlenih, 
saj je zaradi velike brezposelnosti na razpolago veliko delavcev. Delo za določen čas in 
ostale fleksibilne oblike zaposlitve delodajalcem omogočajo hitrejše prilagajanje tržnim 
razmeram in pogojem zaposlovanja, posledično pa se povečuje priljubljenost te oblike 
zaposlovanja med delodajalci. Zaposlitev za določen čas delodajalcem omogoča več 
svobode pri odpuščanju ter omejevanje nekaterih pravic iz dela. Fleksibilno zaposlovanje 
omogoča pospešitev zaposlovanja in zmanjšanje brezposelnosti, vendar pa v nasprotnem 
primeru prinaša manj sredstev v proračun ter omogoča manjšo socialno varnost 
zaposlenih (Smolej, 2009). 
Peternel (2009) navaja nekatere prednosti, ki jih pridobijo organizacije z zaposlovanjem za 
določen čas, in sicer pridobijo razne subvencije v primeru zaposlitve delavca z ZZZS. Na 
takšen način delodajalcu omogočajo zelo majhen strošek zaposlovanja. Delodajalec prav 
tako pridobi določena sredstva za zaposlitev delavca, zaposlenega pa po preteku 
obveznosti odpusti oziroma z njim ne sklene pogodbe za nedoločen čas. 
Pogodba o zaposlitvi za določen čas je v Zakonu o delovnih razmerjih navedena kot 
posebna pogodba o zaposlitvi, ker se ne sklepa za nedoločen čas. Delovno razmerje za 
določen čas velja od leta 2002 (ZDR-1, 52. člen) in se sklene v primeru: 
 nadomeščanja začasno odsotnega zaposlenega; 
 začasno povečanega obsega dela; 
 zaposlitve tujca ali osebe brez državljanstva, ki ima delovno dovoljenje za določen 
čas, razen v primeru osebnega delovnega dovoljenja; 
 opravljanja sezonskega dela; 
 poslovodne osebe in tistega vodilnega zaposlenega, ki vodi poslovno področje ali 
organizacijsko enoto pri delodajalcu in ima pooblastila za sklepanje pravnih poslov 
ali za samostojne kadrovske in organizacijske odločitve; 
 da gre za zaposlenega, ki sklene pogodbo o zaposlitvi za določen čas zaradi 
priprave na delo, usposabljanja ali izpopolnjevanja za delo oziroma izobraževanja; 
 zaposlitve za določen čas zaradi dela v prilagoditvenem obdobju na osnovi 
dokončne odločbe in potrdila pristojnega organa, izdanega v postopku priznavanja 
kvalifikacij po posebnem zakonu; 
 opravljanja javnih del oziroma vključitev v ukrepe aktivne politike zaposlovanja v 
skladu z zakonom; 
 priprave oziroma izvedbe dela, ki je projektno organizirano; 
 dela, potrebnega v času uvajanja novih programov, nove tehnologije ter drugih 
tehničnih in tehnoloških izboljšav delovnega procesa ali zaradi usposabljanja 
zaposlenih; 
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 voljenih in imenovanih funkcionarjev oziroma drugih zaposlenih, ki so vezani na 
mandat organa ali funkcionarja v lokalnih skupnostih, političnih strankah, 
sindikatih, zbornicah, društvih in njihovih zvezah; 
 drugih primerov, ki jih določa zakon oziroma kolektivna pogodba na ravni 
dejavnosti (Data d. o. o., 2015). 
S kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti se lahko določi, da manjši delodajalec lahko 
sklepa pogodbe o zaposlitvi za določen čas, ne glede na zgoraj omenjene omejitve (ZDR-1, 
52. člen). 
Pogodba o zaposlitvi se sklene za omejen čas, ki je potreben, da se delo v navedenih 
primerih opravi, delodajalec pa ne sme skleniti ene ali več zaporednih pogodb o zaposlitvi 
za določen čas z istim zaposlenim in za isto delo, katerega neprekinjeni čas trajanja naj bi 
bil daljši kot dve leti, izjema je v določenih primerih, ki jih določa zakon. Če je pogodba o 
zaposlitvi sklenjena v nasprotju z zakonom ali če zaposleni ostane na delu po preteku 
časa, za katerega je zaposleni sklenil pogodbo, se šteje, da je zaposleni sklenil pogodbo o 
zaposlitvi za nedoločen čas. 
4.2.3 Delo na domu 
Delo na domu ali delo na daljavo je oblika dela, ki se vse bolj uveljavlja in postaja vse bolj 
razširjena tako v razvitem kot tudi v nerazvitem delu sveta. V nerazvitem svetu delavci 
opravljajo predvsem dela v kmetijstvu, tekstilni industriji, čevljarski industriji, v razvitem 
svetu pa delavci opravljajo dela v industriji (oblačilni, papirni itd.), predvsem pa se 
ukvarjajo s storitvami, ki jih omogočajo informacijska, komunikacijska in druga tehnologija 
(Volčič & Erjavec, 2008). Zakon o delavnih razmerjih navaja, da se kot delo na domu šteje 
tisto delo, ki ga zaposlen opravlja doma ali v prostorih po lastni izbiri. 
Luckmann Jagodič (2009) delo na domu opredeljuje kot: »Redno ali občasno delo 
zaposlenih, ki v prostorih podjetja nimajo svojega stalnega mesta (pisarne). Občasno 
prihajajo na sedež podjetja – na delo ali na sestanke.« 
Pred začetkom dela mora delodajalec obvestiti inšpekcijo za delo. Zaposleni ima pravico 
do nadomestila za uporabo svojih sredstev pri delu na domu. Znesek nadomestila določita 
delodajalec in zaposleni s pogodbo o zaposlitvi, prav tako pa mora delodajalec zagotoviti 
varne pogoje dela na domu, v nasprotnem primeru mu inšpektor za delo prepove 
opravljanje dela na domu (ZDR-1, 68. člen). 
Omerza (2006) navaja prednosti, ki jih pridobijo posamezniki z delom na domu: 
 fleksibilnost in lažje upravljanje z delom, 
 večja učinkovitost, 
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 ravnotežje med službo in družino, 
 možnost za skrb in bolne otroke, 
 večji poudarek na vsebini dela, 
 manj potnih stroškov, 
 manj časa za potovanje. 
Delo na domu je namenjeno predvsem invalidom, saj se delo na domu šteje kot primerno 
delovno mesto za invalide po 37. členu Zakona o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju 
invalidov (ZZRZI, Uradni list RS, št. 63/2004 – s spremembami in dopolnitvami (v 
nadaljevanju: ZZRZI). ZZRZI v osmem poglavju (62. člen in naslednji) zavezuje delodajalce, 
da morajo, če izpolnjujejo z zakonom določena merila, zaposlovati invalide (kotni sistem 
zaposlovanja invalidov), pri čemer je lahko delo na domu kot oblika delovnega razmerja 
primerna rešitev obveznosti zaposlovanja invalidov po ZZRZI. 
Delo na domu prinaša naslednje prednosti in slabosti za delodajalca ter delojemalca. 
Prednosti: 
 boljša prilagodljivost za reševanje nadpovprečnih obremenitev; 
 boljša podpora strankam; 
 prilagodljiva proizvodnja ter zmanjšana potreba delodajalcev po svojih poslovnih 
oziroma proizvodnih prostorih; 
 povečana produktivnost; 
 več poudarka na razvoju kadrov; 
 zmanjšano povračilo stroškov prevoza na delo in z dela; 
 zmanjšani nekateri obratovalni in materialni stroški. 
Glavne slabosti dela na domu za delojemalce so: 
 izguba oziroma zmanjšanje stikov, kar vpliva na slabše prenašanje izkušenj, znanj 
ter mnenj, kar zaposlenim daje občutek zmanjšane pripadnosti kolektivu; 
 pri zaposlenih na domu se lahko pojavi zmanjšana samodisciplina, kar privede do 
težav pri doseganju zastavljenih norm in nalog; 
 zaposleni na domu si večkrat ne uredijo pogojev, ki urejajo varnost pri delu.  
Glavne slabosti dela na domu za delodajalce so (Gačanovič & Kontarščak, 2006): 
 naraščanje nekaterih stroškov, na primer komunikacijskih, saj se ne uporabljajo 
sodobni, cenovno ugodni načini komuniciranja (internetna telefonija ipd.); 
 zmanjšan nadzor nad delom; 
 izguba občutka za timsko delo; 
 izčrpanost z vodenjem dela na domu.  
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4.3 OTROŠKO VARSTVO 
Pri usklajevanju družinskega in poklicnega življenja je zelo pomembno varstvo otrok. 
Starši se s priskrbljenim ustreznim varstvom razbremenijo skrbi in so posledično bolj 
produktivni in uspešni na delovnem mestu. Izbira varstva pa je pomembna med 
razvojnimi in čustvenimi potrebami otroka, prav tako pa se je treba prilagajati staršem in 
njihovi gibljivosti (Phillips, 1996).  
Pred potekom porodniškega dopusta je bistveno vprašanje družin, kakšen način varstva 
otroka izbrati. Način varstva otroka je odvisen od več dejavnikov. Najprej si je treba 
odgovoriti na nekaj vprašanj v smislu, koliko ur na dan ter v katerem delu dneva otrok 
potrebuje varstvo, kakšna je možnost, da otroka sprejmejo v vrtec, ali je boljša izbira 
varstva z varuško ipd. Dobro se je vprašati, kaj bo otrok pridobil z določenim varstvom. 
Mlajši otroci potrebujejo več pozornosti za telesno nego in so manj sposobni jezikovnega 
izražanja. V Evropi se uporabljata obe vrsti otroškega varstva, bodisi nastanitve v skupini 
bodisi individualno varstvo. Skupinske nastanitve vključujejo otroške jasli, vrtce, vrtce v 
šolah, razne centre za otroke in družinske centre. Slednji večinoma ponujajo dodatke 
storitve otroškega varstva, kot so družinske podpore in zdravstvene storitve. Za 
individualno varstvo otrok lahko poskrbijo stari starši in drugi sorodniki ter neregistrirane 
varuške (Hlebec & Šadl, 2007). 
Razlika med formalnim in neformalnim otroškim varstvom je, da je formalno otroško 
varstvo urejeno, neformalno pa ne. Pri neformalnem individualnem varstvu en skrbnik 
oziroma varuška večinoma skrbi za enega ali manjše število otrok, pri formalnem varstvu 
pa skrbniki skrbijo za skupine otrok. V državah, kot sta Belgija in Velika Britanija, pa je 
varstvo otrok na domu urejeno kot formalno varstvo (Hlebec & Šadl, 2007). 
4.3.1 Neformalne oblike otroškega varstva 
Neformalna varstvo otrok igra pomembno vlogo v vseh državah Evropske unije, zagotavlja 
pa se lahko s starimi starši ali drugimi sorodniki, prijatelji, sosedi, registriranimi ali 
neregistriranimi varuškami. Stari starši predstavljajo najpogostejše varstvo otrok. 
Neformalno otroško varstvo se velikokrat razlikuje; včasih je glavna oblika otroškega 
varstva, včasih pa se uporablja v kombinaciji s formalnim otroškim varstvom. Za otroke, ki 
živijo v bližini svojih starih staršev ,je najbolj značilno varstvo starih staršev, ki so mlajši in 
bolj zdravi ter niso zaposleni. Prav tako je varstvo starih staršev dobrodošlo pri 
prikrajšanih družinah, kot so starši samohranilci, ki povečano število ur preživijo na 
delovnem mestu, ter revne družine.  
Jappens in Van Bavel (2012) sta opravila evropsko družboslovno raziskavo od leta 2004 do 
2010 leta in ugotovila, da je primerov, v katerih stari starši živijo z vnuki ali v njihovi bližini, 
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v severni in zahodni Evropi manj kot 15 %, medtem ko je v južni, srednji ter vzhodni Evropi 
ta odstotek narasel na 47 %. Rutter in Evans (2011) menita, da ima neformalno varstvo 
otrok bistven pomen pri omogočanju materam, da ponovno vstopajo na trg dela. Prav 
tako ima socialno-ekonomski vpliv, izboljšuje in olajšuje medgeneracijske odnose ter 
zagotavlja družinsko podporo. V večini primerov se starši odločajo za neformalne oblike 
otroškega varstva v primerih nezadovoljstva z institucionalno obliko vzgoje:  
 neprofesionalna usposobljenost kadrov, 
 prostorska stiska oziroma utesnjenost, 
 nalezljivost bolezni, 
 visoki stroški. 
Poleg tistih staršev, ki imajo možnost koriščenja pomoči starih staršev, so v nasprotnem 
primeru starši, ki te možnosti nimajo, zato se v veliki meri odločijo za varuško. Varuške 
opravljajo neformalno varstvo, vendar pa svoje delo opravljajo za plačilo. Iz družbenega in 
demografskega trenda se ta oblika pomoči varstva otrok vse bolj povečuje, sploh v 
državah zahodne Evrope (Hlebec & Šadl, 2007). 
Velik delež plačljivega dela se opravlja v sklopu dela na črno. Takšno delo je v Sloveniji 
mogoče zaznati predvsem v gospodinjstvih srednjega sloja, ki imajo podoben vzorec kot v 
Veliki Britaniji, kjer najemajo študentke, dolgotrajno brezposelne ženske ali delavke, ki si 
na tak način prislužijo dodatek k plači v sklopu občasnega ali rednega varstva otrok. Za 
otroke, ki iz različnih vzrokov niso vključeni v vrtce, skrbijo predvsem mlajše upokojenke 
na domu uporabnikov ali pa na lastnem domu (Hrženjak, 2007). Hlebec in Šadl (2007) 
navajata, da vsi omenjeni subjekti teh del ne opravljajo zgolj za preživetje, ampak kot 
dodaten zaslužek, ki vpliva na kakovost življenja.  
Večina staršev se odloča za plačano neformalno obliko varstva, ker formalne 
institucionalne oblike varstva ne zadovoljijo potreb staršev zaradi vse daljšega delovnika. 
Delovni čas vrtcev ni v sorazmerju z delovniki zaposlenih staršev, ker delež nadur narašča 
(Hlebec & Šadl, 2007). Čeprav neformalne oblike varstva prinašajo veliko pozitivnih 
lastnosti, lahko navedemo tudi nekaj slabosti. Pri neformalnem otroškem varstvu so 
otroci izolirani od svojih vrstnikov, prav tako pa preživljanje preveč časa s svojimi 
sorodniki lahko pripelje do tega, da se otrok sooči z dejstvom, kdo je glavni in kdo 
postavlja pravila. 
4.3.2 Formalne oblike otroškega varstva 
Za opravljanje formalnih oblik otroškega varstva so potrebni delavci, ki so strokovno 
usposobljeni. Kot formalne oblike otroškega varstva lahko upoštevamo vrtce in jasli. V 
Sloveniji je najpogostejša oblika formalnega varstva vrtec, ki je javen. V zadnjem času pa 
se vse bolj uveljavljajo zasebni vrtci, vendar so otroci, ker se sistem zasebnih vrtcev šele 
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razvija, pogosteje vključeni v javne vrtce. Vrtec je lahko organiziran kot samostojna enota 
ali del osnovne šole. Poleg javnih vrtcev poznamo še izvajalce s koncesijo; izvajalce z 
licenco, brez koncesije; izvajalce z licenco in lastnimi viri, a brez koncesije in kooperative. 
V Sloveniji je bilo v šolskem letu 2015/2016 skupaj 978 vrtcev z enotami, v katere je bilo 
vpisanih 85.407 otrok, v preteklem letu pa je bilo v vrtce vpisanih 84.750 otrok, kar 
pomeni, da je v vrtce vključenih 78 % otrok, mlajših od šest let (SURS, 2015/2016).  
Zagotavljanje kakovostnega formalnega otroškega varstva lahko prispeva k razvoju otrok 
in dobremu počutju, ki je bistvenega pomena za enake možnosti pri zaposlovanju žensk in 
moških (Esping-Andersen, 2006). Barcelona si je leta 2010 zastavila cilje za varstvo otrok v 
državah članicah EU, in sicer, da mora imeti vsaj 90 % otrok v starosti od treh let do 
začetka obveznega šolanja in najmanj 33 % otrok, mlajših od treh let, dostop do 
formalnega otroškega varstva. Vendar pa kljub temu še vedno obstajajo razlike pri 
zagotavljanju otroškega varstva med državami EU, zlasti med otroki, starimi manj kot tri 
leta (Plantenga idr., 2005).  
Za otroke, stare do treh let, so Mills idr. (2014) pripravili poročilo o otroškem varstvu za 
leto 2010, za države EU. V tistem času je bil izpolnjen Barcelonski cilj do višine 33 %, in 
sicer na Danskem, Švedskem, Nizozemskem, v Franciji, Španiji, na Portugalskem, v 
Sloveniji, Belgiji, Luksemburgu in Združenem kraljestvu. V državah, kot so Danska, Poljska, 
Estonija in Latvija, se za formalno otroško varstvo pretežno uporablja polni delovni čas (30 
ali več ur tedensko), medtem ko na Nizozemskem, v Veliki Britaniji in na Češkem starši za 
vzgojo otroka večinoma uporabljajo krajši delovni čas (manj kot 30 ur na teden).  
The Eurydice (2009) poroča, da varstvo otrok s krajšim delovnim časom lahko pomaga 
vključevati ženske v delovno razmerje s krajšim delovnim časom. Ta način zaposlitve je 
zelo priljubljen med materami z majhnimi otroki. Treba je tudi upoštevati, da nizka 
udeležba v formalnem otroškem varstvu ne pomeni pomanjkanja otroškega varstva, 
ampak številni starši uporabljajo alternative za skrb majhnih otrok z uporabo mešanice 
formalnega in neformalnega varstva ter varstva otrok s pomočjo starih staršev. Medtem 
ko je dostopnost formalnega otroškega varstva odločilni dejavnik pri zaposlovanju žensk, 
drugi dejavniki vplivajo na udeležbo na trgu dela. Ti dejavniki vključujejo kulturne 
vrednote in norme, dostopnosti, fleksibilnosti ter kakovosti otroškega varstva. Analize 
OECD (2011) kažejo, da so v večini držav EU stroški otroškega varstva visoki, vendar je 
običajno delno nadomeščeno s subvencijami in/ali drugimi ugodnostmi za otroško 
varstvo. Evropska kakovost življenja Survey kaže, da pri 59 % tistih, ki si v Evropi želijo 
otroškega varstva, predstavlja veliko težavo pri dostopu do varstva otrok (Eurofound, 
2015). Prav tako so Mills idr. (2014) ugotovili, da starši ne vstopajo na trg delovne sile s 
polnim ali krajšim delovnim časom, ker jim otroško varstvo predstavlja velik strošek. Le 
majhen delež staršev je poročal, da je bila kakovost otroškega varstva ovira za delo. 
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Medtem ko lahko različne raziskave predstavljajo različen prikaz stanja, v vseh državah EU 
53 % staršev poroča, da ne delajo s polnim delovnim časom, saj je otroško varstvo 
predrago, 25 % jih omenja pomanjkanje razpoložljivosti otroškega varstva in le 4 % 
staršev omenjajo kakovost otroškega varstva. Razen Danske, Švedske, Slovenije in 
Nemčije druge države EU uporabljajo otroško varstvo, vezano na dohodke gospodinjstev, 
z izjemo družin z najvišjimi dohodki, ki pogosteje uporabljajo formalno otroško varstvo. 
Predšolsko vzgojo za otroke v vrtcih izvajajo javni in zasebni vrtci, starši pa se prostovoljno 
odločijo, ali bodo otroka vključili v vrtec ali ne. V vrtce sprejemajo otroke, stare od 11 
mesecev do vstopa v šolo. Vrtce ustanavljajo in financirajo občine, s predšolsko vzgojo pa 
staršem ponujajo pomoč pri skrbi za otroke, prav tako pa izboljšujejo kakovost 
družinskega življenja in otrok ter skrbijo za otrokov celostni razvoj (Hazl, 2002). 
V vrtcih se otroci naučijo razvijati sposobnosti, kot so (Hazl, 2002): 
 sprejemanja samega sebe in drugih, 
 spodbujanje gibalnih sposobnosti in spretnosti, 
 samostojnost pri skrbi za higieno in zdravje, 
 spodbujanje jezikovnega razvoja za uporabo govora, kasneje pa tudi branja in 
pisanja.  
Vrtci nudijo različne programe, kot so (Hazl, 2002): 
 dnevni program – program traja od šest do devet ur in poteka dopoldne, popoldne 
ali izmenično ves dan, 
 poldnevni program – program traja od štiri do šest ur in poteka dopoldne, 
popoldne ali izmenično, 
 krajši program – program traja od 240 do 600 ur letno in je namenjen otrokom iz 
odročnih demografsko ogroženih krajev, 
 vzgojno varstvena družina – je družina, ki je oblikovana kot vzgoja in varstvo in 
poteka na domu, opravlja jo lahko vzgojitelj ali pomočnik vzgojitelja, ki je zaposlen 
v vrtcu ali zasebni vzgojitelj, 
 varstvo otrok na domu – varstvo se opravlja na njihovem domu in v celoti 
samoplačniško. 
Vpis v vrtce poteka skozi celo leto na osnovi prijave. V primeru, da je v vrtec vpisanih več 
otrok, kot je prostih mest, o sprejemu odloča posebna komisija, ki prednost nudi tistim 
otrokom, katerih starši predložijo potrdilo centra za socialno delo o ogroženosti glede 
socialnega položaja, ter otrokom s posebnimi potrebami. 
Nastran Ule in Kuhar (2002) navajata, da se starši velikokrat srečujejo z raznimi težavami v 
zvezi z vrtci, in sicer so kapacitete vrtcev velikokrat prezasedeni, vrtci niso časovno 
prilagojeni, stroški pa so previsoki.  
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4.4 DRUŽINI PRIJAZNI UKREPI  
Gačanovič (2012) navaja, da vsak ukrep nima pozitivnega učinka. Lahko se zgodi, da je 
neki ukrep v eni organizaciji učinkovit, v drugi pa ne, v posamezni organizaciji pa ima 
lahko celo nasproten učinek. Vsak ukrep mora biti prilagojen določeni organizaciji in 
njenim značilnostim ter potrebam zaposlenih, v nasprotnem primeru bo neučinkovit. 
Uvedba certifikata ima lahko tako kratkoročne kot tudi dolgoročne učinke v organizaciji, 
in sicer na področjih, ki so na osnovi Gačanoviča (2012) opisani v nadaljevanju. 
Vodstvo: s certifikatom poteka izpraševanje vodstva o njihovem načinu vodenja 
organizacije ter zaposlenih. Vodstvo izkazuje, da je z uvedbo ukrepov zrelo za 
spremembe, inovacije ter druge načine delovanja. Pripravljeni so se dodatno izobraževati, 
s čimer dokazujejo, da so za uspešnost organizacije odgovorni vsi zaposleni, ne le 
nekateri. 
Zaposleni: organizacija z uvajanjem novih ukrepov svojim zaposlenim sporoča, da jim ni 
vseeno za počutje svojih zaposlenih na delovnem mestu. Na tak način so zaposleni manj 
izpostavljeni stresu, izgorevanju in depresiji, prav tako pri njih ni veliko psihosomatskih 
bolezni. Poveča se zadovoljstvo zaposlenih, s tem pa se poveča pripadnost organizaciji. 
Prav tako je pomembno, da zaposleni občutijo, da pripomorejo k uspehu organizacije. 
Podjetje: organizacija s certifikatom in uvedbo ukrepov pridobi pozitivne ekonomske 
učinke. Poveča se produktivnost, saj so zaposleni bolj zbrani na delovnem mestu, če je 
poskrbljeno za vse družinske obveznosti. Tako nastane manj absentizma, izboljša se 
organizacija dela, zmanjšajo se stroški, povezani s fluktuacijo zaposlenih, ter organizacija 
pridobi ugled. Katalog ukrepov za lažje usklajevanje dela in družine obsega osem področij 
in vsebuje 76 ukrepov.  
Delovni čas: na področju delovnega časa so izoblikovani ukrepi, ki omogočajo večjo 
fleksibilnost delovnega časa, zlasti časa prihoda in odhoda na/iz delovnega mesta ter 
dodatne dneve dopusta. Na tem področju so vsebovani tudi ukrepi na osnovi skrajšanih 
oblik delovnega časa, bodisi zaradi skrbi za otroka bodisi zaradi drugih družinskih 
obveznosti. V področje delovnega časa se prištevajo tudi ukrepi, ki so namenjeni 
organizaciji nadomeščanj in dežurstev, načrtovanju letnega dopusta in fleksibilnim 
delovnim odmorom. Najbolj poznan in zaželen ukrep je otroški časovni bonus, kjer gre za 
dodatne proste ure ali dopust za starše na prvi šolski dan ali informativni dan oziroma ob 
uvajanju v vrtec. 
Organizacija dela: področje organizacije dela vsebuje organizacijske vidike delovnih 
procesov, ki se skušajo prilagoditi zaposlenim za lažje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja. Ukrepi na tem področju niso preveč finančno zahtevni, vendar pa 
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zahtevajo nekatere organizacijske napore in intenzivno medsebojno komunikacijo. Na 
tem področju se organizacije odločajo predvsem za ukrepe vzpostavitve tima za 
usklajevanje zasebnega in poklicnega življenja, pri katerem je bistvena naloga, da njegovi 
člani zbirajo in obravnavajo, predvsem pa uvajajo nove izboljšane metode dela, ki 
temeljijo na usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. V to področje vključujemo 
sistem nadomeščanja in poslovnega potovanja ter organizacijo timskega dela. 
Delovno mesto: na področju delovnega mesta govorimo o prostorski prožnosti delovnega 
mesta. Gre za delo na daljavo oziroma delo od doma. Ukrepi so odvisni od delovnega 
procesa. Pri nekaterih delovnih mestih ni pomembno, ali se delo opravlja na sedežu 
organizacije ali doma, pri drugih pa je nujno potrebna prisotnost na delovnem mestu v 
organizaciji ali na terenu. Ker je takšen način dela zelo občutljiv, je nujno potrebno 
obojestransko zaupanje. Omenjeni ukrep je dokaj zahteven, saj terja veliko mero 
upoštevanja zahtev zakonodaje, ki se nanašajo na delo na domu. 
Politika informiranja in komuniciranja: ukrepi s področja politike informiranja in 
komuniciranja so zelo pomembni, saj vsebujejo tri obvezne ukrepe, in sicer komuniciranje 
z zaposlenimi, komuniciranje z zunanjo javnostjo in raziskave med zaposlenimi o 
usklajevanju dela in družine. Predvideni so ukrepi za vključevanje sodelavcev, ki so dlje 
časa odsotni, v redno komunikacijo organizacije. Najbolj poznan in zaželen ukrep je 
uvedba posebnega pooblaščenca ali pooblaščenke za vsa vprašanja o usklajevanju dela in 
družine, ki zastopa interese zaposlenih z družinskimi obveznostmi nasproti podjetju. Poleg 
posebnega pooblaščenca na področju usklajevanja dela in družine je prav tako zelo 
pomemben ukrep organizacija različnih dogodkov, ki so namenjeni izven formalne 
interakcije med zaposlenimi. 
Veščine vodstva: vsako področje, ki se nanaša na vodenje, je eno izmed bistvenih v 
postopku certificiranja, saj je za uspešno uvedbo družini prijaznih politik pomembno, da 
vodstvo te ukrepe podpira in vodi z zgledom. Prav tako je tudi pri tem področju obvezen 
ukrep, ki se imenuje izobraževanje vodij na področju usklajevanja dela in družne. Ostali 
ukrepi, ki so nekoliko manj pomembni, se osredotočajo na socialne sposobnosti vodstva 
in ocenjevanja vodij s področja usklajevanja zasebnega in poklicnega življenja. 
Razvoj kadrov: lahko bi se reklo, da se ukrepi s področja razvoja kadrov ne ukvarjajo 
precej z usklajevanjem zasebnega in poklicnega življenja, vendar je zelo pomembno 
področje, saj podjetju pomaga pri načrtovanju kadrovske strategije, oblikovanju 
kariernega razvoja zaposlenih ter zavzetosti zaposlenih. Najbolj priljubljen ukrep na tem 
področju je vključevanje po daljši odsotnosti, poleg tega pa so med ukrepi s tega področja 
posamični načrti kariernega razvoja, vključitev tematike usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja v letne razgovore ter korporativno prostovoljstvo.  
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Struktura plačila in nagrajevani dosežki: na tem področju gre za ukrepe, ki prinašajo 
finančne posledice, npr. obdaritev novorojenčkov, ponudba za prosti čas (podjetje lahko 
organizira dejavnosti, ki jih lahko koristijo zaposleni in njihovi družinski člani), razne 
štipendije za otroke zaposlenih ipd. Poleg teh ukrepov je vedno bolj priljubljen ukrep 
psihološko svetovanje in pomoč, kjer organizacija zaposlenim nudi anonimno psihološko 
pomoč za težave na področju dela in zasebnega življenja. 
Storitve za družine: v tem sklopu gre za ukrepe, ki so namenjeni zaposlenim z otroki. Gre 
za razne oblike dnevnega varstva, ki ga organizira organizacija, organizirano počitniško 
varstvo otrok ali pa možnost prisotnosti otrok na delovnem mestu v primeru posebne 
situacije.   
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5 RAZISKAVA V IZBRANI ORGANIZACIJI 
Raziskava se je izvajala s pomočjo anketnega vprašalnika, ki je bil razdeljen med zaposlene 
v organizaciji Termoplasti-plama, d.o.o.v času od 2. 10. do 6. 10. 2017. Razdeljenih je bilo 
40 vprašalnikov, od tega je bilo prejetih 36 izpolnjenih vprašalnikov, izmed katerih je bilo 
pravilno rešenih 32 vprašalnikov. Realizacija vzorca je bila 80 %. Skupno število zaposlenih 
v organizaciji je 130 ljudi, v analizi pa so sodelovali zaposleni z različnih področij o 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. V analizo so bile zajete le pravilno 
izpolnjene ankete, in sicer so bili podatki iz fizično izpolnjenih anket vneseni v spletno 
orodje EnKlikAnketa, s pomočjo katerega so bili izdelani statistika in grafikoni. Raziskava je 
bila anonimna. 
5.1 PREDSTAVITEV VZORCA 
Grafikon 2 prikazuje spol sodelujočih v raziskavi. Sodelovalo je 23 (72 %) moških in 9 
(28 %) žensk, zaposlenih v analizirani organizaciji. 
Grafikon 2: Spol sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten, grafikon 2 
Sodelujoči v raziskavi so svojo starost opredelili z eno izmed štirih predvidenih starostnih 
skupin. Analiza je pokazala (grafikon 3), da je največ zaposlenih starih od 41 do 50 let, in 
sicer je bilo takšnih 12 (38 %) zaposlenih. Sledili so zaposleni v starosti od 31 do 40 let, ki 
je bilo 9 (28 %). 6 (19 %) sodelujočih v raziskavi je bilo starih od 20 do 30 let in 5 (16 %) 
sodelujočih v raziskavi je bilo starih 51 let in več.  
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Grafikon 3: Starost sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten, grafikon 3 
Grafikon 4 prikazuje izobrazbo sodelujočih v raziskavi. Raziskava je pokazala, da ima 
največ zaposlenih srednješolsko izobrazbo, in sicer 24 (75 %). Z visokošolsko izobrazbo so 
bili 3 (9 %) zaposleni in 2 (6 %) z univerzitetno izobrazbo. 1 (3 %) zaposleni, ki je sodeloval, 
je imel magistrsko oziroma doktorsko izobrazbo.  
Grafikon 4: Izobrazba sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten, grafikon 4 
Raziskava je pokazala (grafikon 5), da je največ zaposlenih v obravnavani organizaciji 
poročenih, in sicer 13 (41 %). Nekaj manj jih je v izvenzakonski zvezi, in sicer 10 (31 %). 8 
(25 %) zaposlenih je samskih in 1 (3 %) ločen.  
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Grafikon 5: Družinska skupnost sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten, grafikon 5 
V grafikonu 6 so prikazani rezultati odgovorov na vprašanje anketirancev o tem, koliko 
otrok imajo. V raziskavi je sodelovalo 15 (47 %) zaposlenih brez otrok. 9 (28 %) zaposlenih 
ima dva otroka, 7 (22 %) zaposlenih pa 1 otroka. 3 otroke ima 1 (3 %) zaposleni in nihče 
izmed zaposlenih nima več kot 3 otrok. 
Grafikon 6: Število otrok sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten, grafikon 6 
5.2 PREDSTAVITEV REZULTATOV 
Rezultati so pokazali (grafikon 7), da sodelujoči v obravnavani organizaciji na delovnem 
mestu največkrat preživijo več kot 10 ur na dan, in sicer je tako odgovorilo 14 (44 %) 
sodelujočih v raziskavi. 13 (41 %) sodelujočih v povprečju na delovnem mestu preživi od 8 
do 10 ur dnevno. 5 (15 %) sodelujočih pa na delovnem mestu v povprečju preživi 8 ali 
manj ur na dan. Sem se uvrščajo tudi tisti, ki so zaposleni za polovični delovni čas. 
 
  
45 
Grafikon 7: Število ur dnevno na delovnem mestu 
 
Vir: lasten, grafikon 7 
Grafikon 8 prikazuje povprečne ocene zaposlenih njihovega zadovoljstva na delovnem 
mestu. Sodelujoči v raziskavi so ocenjevali z ocenami od 1 do 5, kjer je višja ocena 
predstavljala tudi večje zadovoljstvo. Trditve, vezane na materinstvo ali otroke, so 
ocenjevali le zaposleni z otroki oziroma matere. Najvišjo povprečno oceno (3,7) je prejela 
trditev »z nastopom materinstva sem bolj organizirana na delovnem mestu«. Povprečno 
oceno (3,3) sta prejeli trditvi »odnos s sodelavci je zanesljiv« in »za varnost na delovnem 
mestu je ustrezno poskrbljeno«. Trditev »rojstvo otroka je vplivalo na kariero« so 
anketiranci ocenili s povprečno oceno (3,1). Zadovoljstvo s pogoji na delovnem mestu so 
zaposleni ocenili s povprečno oceno (2,8), trditev »doma razmišljam o službenih težavah« 
pa z oceno (2,7). Organizacija dela je bila povprečno cenjena z oceno (2,6) in z enako 
oceno trditev »delodajalec razume težave, povezane z usklajevanjem poklicnega in 
družinskega življenja«. Najslabše ocenjene trditve so bile: »soodločanje pri delu in 
poslovanju je zadovoljivo« (2,5), »plače in druge materialne ugodnosti so zadovoljive« 
(2,3) ter »možnosti napredovanja na delovnem mestu so ustrezne« (2,1).  
Za organizacijo ti rezultati pomenijo, da sodelujoči zaposleni z otroki oziroma matere bolj 
organizirano pristopijo k delu ter da je njihova organiziranost pri usklajevanju dela in 
družine najverjetneje dolgoročneje načrtovana kot pri sodelujočih zaposlenih brez otrok. 
Slednji imajo namreč določeno obveznost (otroka) manj, kar pomeni, da so bolj fleksibilni 
za nepredvidene spremembe na področju organiziranosti dela oziroma nepredvidljivih 
sprememb urnikov. Iz najslabše ocenjenih trditev je mogoče sklepati, da organizacija 
sodelujočim zaposlenim ne nudi dovolj (oziroma tega vsaj jasno ne prikaže) soodločanja 
pri delu in poslovanju, kar je sicer edina najslabše ocenjena trditev izmed treh, na katero 
organizacija tudi lahko vpliva. Slednji dve (»plače in druge materialne ugodnosti so 
zadovoljive« in »možnosti napredovanja na delovnem mestu so ustrezne«) sta namreč v 
večji meri odvisne od politike plač in nagrajevanja oziroma ustrezne zakonodaje ter 
politike organizacije glede delovnih mest.    
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Grafikon 8: Zadovoljstvo na delovnem mestu 
 
Vir: lasten, grafikon 8 
Grafikon 9 prikazuje povprečne ocene zaposlenih njihovega zadovoljstva z zasebnim 
življenjem. Sodelujoči v raziskavi so ocenjevali z ocenami od 1 do 5, kjer je višja ocena 
predstavljala tudi večje strinjanje s trditvijo. 
Grafikon 9: Zadovoljstvo z zasebnim življenjem 
 
Vir: lasten, grafikon 9 
Najvišjo povprečno oceno je dosegla trditev »družinske vrednote mi veliko pomenijo« 
(4,5). Trditev »moje poklicno in družinsko življenje sta usklajena« je bila ocenjena s 
povprečno oceno (3,1). Naslednje trditve, vezane na zasebno življenje, so bile ocenjene s 
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povprečno oceno (2,8): »doma sem pogosto slabe volje zaradi naporne službe«, 
»zadovoljen/na sem s finančnim stanjem svoje družine« ter »doma imam težave pri 
izpolnjevanju domačih obveznosti zaradi službe«. Naslednje trditve, vezane na zasebno 
življenje, so bile ocenjene s povprečno oceno (2,6) in hkrati najslabše ocenjene: »večkrat 
odpovem druženje z družino zaradi službenih obveznosti«, »zaradi službe mi večkrat 
primanjkuje energije za osebne dejavnosti« ter »delodajalec razume težave, povezane z 
usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja« (grafikon 9). 
Za organizacijo ti rezultati pomenijo, da je usklajenost poklicnega in družinskega življenja 
sodelujočih zaposlenih sicer relativno dobra (ocena 3,1), vendar je iz najslabše ocenjenih 
trditev mogoče razbrati, da je v moči organizacije še nekaj dejavnikov, pri katerih bi lahko 
svojim zaposlenim nudila več podpore pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. 
Vzroki, ki nastanejo za nezmožnost usklajevanja dela in družine, se kažejo v obliki 
diskriminacije na trgu dela. Posledično se pojavljajo težja zaposlitev, manjše možnosti za 
dodatno izobraževanje ter počasnejše napredovanje, največkrat mladih žensk oziroma 
mater. Iz navedenih razlogov zaposleni pričakujejo pomoč delodajalcev, da bi usklajevanje 
lajšali z aktivnim spreminjanjem pogojev dela v organizaciji in na konkretnem delovnem 
mestu. Države z oblikovanjem in uvajanjem družini prijaznih politik in ukrepov na 
področju zaposlovanja pripomorejo k izboljšanemu usklajevanju delovnih in družinskih 
obveznosti. Uspešnost in učinkovitost vsake organizacije temelji tako na pozitivnem 
ekonomskem učinku kot tudi na zadovoljstvu zaposlenih. Zaposleni izkazujejo veliko večji 
interes in pripadnost delu v organizaciji, ko nadrejeni vzpostavijo pravilen stik z njimi, zato 
organizacije iščejo čim boljše rešitve za olajšanje življenja zaposlenih ter uvajajo nove 
prakse, s katerimi bi prinesle koristi tako delodajalcem kot tudi zaposlenim. 
Zare idr. (2012) trdijo, da sta za usklajeno delovno in zasebno življenje pomembna 
prilagodljiv delovni čas ter prijetno vzdušje, prav tako pa je dobrodošla možnost za 
opravljanje priložnostnih verskih slovesnosti. Za uspešno usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja je bistvena ergonomija dela, ki vsakemu zaposlenemu nudi udoben 
in prilagodljiv delovni prostor, v katerem se zaposleni počuti udobno in zadovoljno, na 
osnovi tega pa se pokaže posameznikova učinkovitost. Za usklajeno delovno in poklicno 
življenje je treba preprečevati telesne in duševne poškodbe, ki bi lahko nastale med 
delom, prav tako pa je pomembna razdalja, s katero se zaposleni vsakodnevno sooča pri 
prevozu na delovno mesto in domov. 
Grafikon 10 prikazuje, kdo je v večji meri odgovoren za skrb v gospodinjstvu. Sodelujoči v 
raziskavi so največkrat odgovorili, da si s partnerjem skrb za gospodinjstvo delita v 
približno enaki meri, in sicer v 19 (61 %) primerih. V 4 (13 %) primerih za gospodinjstvo 
večinoma skrbi ženska in le v 1 (3 %) primeru moški. V 3 primerih je oseba popolnoma 
sama odgovorna za gospodinjstvo; predvidevamo, da so to samske osebe. Nikdar ni skrb 
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za gospodinjstvo preložena izključno na partnerja. Sodelujoči v raziskavi so imeli možnost 
navesti še druge odgovore, kjer so zapisali, da za gospodinjstvo skrbijo starši in vsi v 
družini.  
Rezultati kažejo, da je v analizirani organizaciji nekoliko drugače, kot je običajno za 
povprečje, saj študije in statistika na tematiko vloge spola pri skrbi za gospodinjstvo 
kažejo, da je v Sloveniji še vedno mogoče zaznati razliko med delitvijo dela med moškimi 
in ženskami, saj ženske opravijo veliko več neplačanega dela kot moški, npr. gospodinjska 
opravila, vzgojo in varstvo otrok.  
Grafikon 10: Skrb za gospodinjstvo 
 
Vir: lasten, grafikon 10 
Grafikon 11 prikazuje, kdo je v večji meri odgovoren za skrb za otroke. Rezultati so 
pokazali, da si skrb za otroke v največ primerih partnerja delita na približno enak del, in 
sicer je bilo takšnih odgovorov 13 (76 %). Večinoma samo ženske za otroke skrbijo v 2 
(12 %) primerih in za otroke nikdar ne skrbijo večinoma moški. V 2 (12 %) primerih za 
otroke večinoma skrbijo sami; predvidevamo, da gre za samske oziroma ločene, ki jim 
občasno pomagajo starši ali drugi družinski člani. 
Ti rezultati kažejo, da je v analizirani organizaciji nekoliko drugače, kot je običajno za 
povprečje, saj študije in statistika na tematiko vloge spola pri skrbi za gospodinjstvo 
kažejo, da je v Sloveniji še vedno mogoče zaznati razliko med delitvijo dela med moškimi 
in ženskami, saj ženske opravijo veliko več neplačanega dela kot moški, npr. gospodinjska 
opravila, vzgojo in varstvo otrok.  
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Grafikon 11: Skrb za otroke 
 
Vir: lasten, grafikon 11 
Grafikon 12 prikazuje povprečno odsotnost od dela na letni ravni, ki jo zaposleni 
potrebujejo zaradi otrok, redni letni dopust ni bil upoštevan. V 8 (53 %) primerih so 
zaposleni na letni ravni zaradi otrok odsotni 10 do 20 dni. Od 0 do 10 dni so v povprečju 
odsotni v 6 (35 %) primerih in 20 do 30 dni v 2 (12 %) primerih. Pri tem vprašanju so 
odgovarjali le tisti zaposleni, ki imajo otroke.  
Rezultati pokažejo, da je več kot polovica sodelujočih zaposlenih staršev z dela odsotna 
10–20 dni zaradi skrbi za otroka ter 12 % sodelujočih 20–30 dni. Skupno je sodelujočih, ki 
so zaradi skrbi za otroka z dela odsotni več kot 10 dni, 65 %. V primeru, da bi bilo to 
smiselno glede na tipologijo dela, bi organizacija lahko uvedla določen obseg dela od 
doma za takšne primere. Delo na domu je lahko redno ali občasno delo zaposlenih, ki v 
prostorih organizacije nimajo svojega stalnega mesta (pisarne), na delo pa prihajajo 
občasno. Pred začetkom dela mora delodajalec obvestiti inšpekcijo za delo. Zaposleni ima 
pravico do nadomestila za uporabo svojih sredstev pri delu na domu. Znesek nadomestila 
določita delodajalec in zaposleni s pogodbo o zaposlitvi, prav tako pa mora delodajalec 
zagotoviti varne pogoje dela na domu, v nasprotnem primeru inšpektor za delo 
delodajalcu prepove opravljanje dela na domu (ZDR-1, 67. člen). 
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Grafikon 12: Odsotnost z dela zaradi otrok 
 
Vir: lasten, grafikon 12 
Grafikon 13: Odsotnost z dela zaradi lastnih potreb 
 
Vir: lasten, grafikon 13 
Grafikon 13 prikazuje povprečno odsotnost z dela na letni ravni, ki jo zaposleni 
potrebujejo zaradi lastnih potreb, redni letni dopust ni bil upoštevan. V 10 (67 %) primerih 
so zaposleni z dela odsotni 10 do 20 dni. V 3 (20 %) primerih so odsotni 20 do 30 dni. 1 
zaposleni (7 %) je z dela odsoten več kot 30 dni in prav tako 1 (7 %) zaposleni ni nikdar 
odsoten z dela zaradi lastnih potreb. Pri tem vprašanju so odgovarjali le tisti zaposleni, ki 
nimajo otrok. 
Rezultati kažejo, da je tudi v primeru sodelujočih brez otrok več kot polovica takšnih, ki so 
na letni ravni z dela odsotni več kot 10 dni. Več je tudi tistih sodelujočih, ki so odsotni 20–
30 dni, v primerjavi s sodelujočimi z otroki. Torej večje odsotnosti z dela na letni ravni ni 
mogoče pripisati skrbi za otroke.  
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Grafikon 14: Spol partnerja, ki pogosteje izkoristi dopust zaradi nege otroka 
 
Vir: lasten, grafikon 14 
Grafikon 14 prikazuje spol partnerja, ki pogosteje izkoristi dopust zaradi nege otroka. 
Rezultati so pokazali, da je odgovarjalo 16 (50 %) sodelujočih zaposlenih, od tega 8 (25 %) 
moških in 8 (25 %) žensk. Odgovarjali so, kdo pogosteje koristi dopust zaradi nege otroka, 
pri čemer so izbirali med odgovori: samo jaz, samo partner ali drugo.  
Samo moški skrbi za dopust za nego otroka v 2 primerih in v 1 primeru kot partner ženske 
anketiranke, skupno torej v 3 (10 %) primerih izmed 16 staršev, sodelujočih v raziskavi. 
Samo ženska skrbi za dopust za nego otroka v 5 primerih in kot partnerica moškega 
anketiranca v 4 primerih, skupno torej v 9 (30 %) primerih izmed 16 staršev, sodelujočih v 
raziskavi. Možnost drugo so izbrali 4 (12,5 %) sodelujoči, ki so zapisali, da dopust za nego 
otroka urejata oba starša skupaj oziroma stari starši. 
Rezultati kažejo, da so sodelujoče ženske tiste, ki večkrat koristijo dopust zaradi nege 
otroka, in sicer kar trikrat več, kot to počnejo sodelujoči moški. Po ZSDP-1 lahko dopust za 
nego in varstvo otroka lahko koristi samo en starš ali pa oba, v posebnih primerih pa lahko 
dopust koristijo tudi stari starši oziroma druga upravičena oseba.  
Statistični podatki (Eurostat, 2015) kažejo, da obveznosti v zvezi s skrbjo za otroke kot tudi 
delitev gospodinjskih del določajo ženske. Moški zato v delitvi skrbi za otroke in 
gospodinjskih opravil nastopajo zlasti kot pomočniki žensk. Na drugi strani matere sebe 
postavljajo kot prvega in najpomembnejšega starša, ki je dolžan poskrbeti za družinske 
kot tudi gospodinjske obveznosti. Menijo, da naj bi očetje za otroke poskrbeli takrat, ko 
same ne morejo, opis dejanske prakse pa je v tistem letu pokazal, da med delavniki, v 
primerjavi z očeti, za otroke pogosteje skrbijo stari starši. 
Rezultati raziskave MDDSZ (2017b) so pokazali tudi, da se z usklajevanjem zasebnega in 
poklicnega življenja lahko uveljavljajo enake možnosti spolov v družbi ter na trgu dela. 
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Največja težava usklajevanja dela in prostega časa se kaže v delitvi časa, ki se nameni 
zasebnim potrebam in potrebam poklica. Čeprav moški v Sloveniji vse več časa namenjajo 
gospodinjskim opravilom, ženske namenijo skoraj dvakrat več časa kot moški. Prav tako 
ženske prevzamejo glavno vlogo za skrb otroka, kar se kaže pri podatkih o koriščenju 
dopusta za nego in varstvo otrok, delu s krajšim delovnim časom do tretjega leta starosti 
otrok ter odsotnosti z delovnega mesta zaradi koriščenja nege družinskega člana. 
Grafikon 15: Kakovostno porabljen tedenski čas z družino 
 
Vir: lasten, grafikon 15 
Grafikon 15 prikazuje, koliko ur v povprečju zaposleni kakovostno preživijo s svojo družino 
v obdobju enega tedna. Povprečno število ur je bilo 24. Največkrat so zaposleni zapisali 
število v intervalu od 11 do 20 ur, in sicer 38 % sodelujočih v raziskavi. Če upoštevamo 
povprečje 24 ur na teden, lahko rečemo, da zaposleni s svojo družino kakovostno preživijo 
3,42 ure na dan. 
Družina predstavlja najpomembnejšo vrednoto ljudi. Da bi bila kakovost življenja dobra, je 
posledično naslednja pomembna vrednota zaposlitev. Brez zaposlitve ljudje ne morejo 
izpolnjevati svojih potreb in ciljev v življenju, posledično pa tudi ne (materialnih) potreb 
svoje družine.  
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5.3 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V okviru diplomskega dela so se preverjale naslednje hipoteze: 
Hipoteza 1: Zaposleni v izbrani organizaciji, ki nimajo otrok, bolje opravljajo delo. 
Zanesljivost hipoteze 1 je bila glede na opravljeno raziskavo določena s pomočjo dveh t-
testov med dvema neodvisnima spremenljivkama, in sicer: 
1) zaposleni brez otrok in zaposleni z vsaj enim otrokom ter 2) zadovoljstvo z organizacijo 
dela  
ter 
1) zaposleni brez otrok in zaposleni z vsaj enim otrokom ter 2) zadovoljstvo s pogoji na 
delovnem mestu. 
S pomočjo pridobljene vrednosti statistično pomembnih razlik p < 0,05 se ovrednoti 
začetna hipoteza.  
Tabela 1: Zadovoljstvo z organizacijo dela glede na starše ali tiste, ki niso starši 
Št. otrok Število (n) Povprečje (x) 
Statistično 
pomembne 
razlike (p) 
Standardni 
odklon 
1 7 2,417 
0,846 
1,022 
0 15 2,600 
0,461 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Rezultati so pokazali, da ne obstajajo statistično pomembne razlike pri zaposlenih brez 
otrok in pri tistih z vsaj enim otrokom, kadar gre za zadovoljstvo na področju organizacije 
dela, saj je p > 0,05 in znaša (p = 0,846). Dobra organizacija dela se lahko poveže tudi z 
dobrim opravljanjem dela. Zadovoljstvo z organizacijo dela so zaposleni sicer ocenili s 
povprečno oceno 2,6.  
Preverjalo se je še, ali obstajajo statistično pomembne razlike pri 19 zaposlenih brez otrok 
in pri tistih z vsaj enim otrokom glede na zadovoljstvo s pogoji na delovnem mestu. To je 
trditev, katere povprečna ocena v raziskavi je bila 2,8 od 5. 
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Tabela 2: Zadovoljstvo s pogoji na delovnem mestu glede na starše ali tiste, ki niso starši 
Št. otrok Število (n) Povprečje (x) 
Statistično 
pomembne 
razlike (p) 
Standardni 
odklon 
1 7 3,000 
0,846 
1,132 
0 15 2,533 
0,422 
 
Vir: lasten, tabela 2 
Tudi tu so rezultati pokazali, da ne obstajajo pomembne statistične razlike, saj je p > 0,05, 
in sicer znaša (p = 0,417). 
Glede na raziskavo, opravljeno v izbrani organizaciji, se hipoteza 1 zavrže, saj ne obstajajo 
pomembne statistične razlike pri zaposlenih z ali brez otrok.  
Hipoteza 2: Med zaposlenimi v izbrani organizaciji skrb za družino in gospodinjstvo v večji 
meri še vedno prevzemajo ženske. 
Rezultati v raziskavi so pokazali, da v obravnavani organizaciji prevladuje skupna skrb 
obeh partnerjev za gospodinjska opravila, in sicer v več kot polovici oziroma 61 % 
primerov. Zaposlene ženskega spola skrb za gospodinjstvo same prevzemajo v 13 % 
primerov, medtem ko moški zaposleni skrb za gospodinjstvo prevzemajo le v 3 %. Razlika 
med spoloma pri skrbi za gospodinjstvo sicer obstaja, vendar daleč prevladuje delež 
takšnih zaposlenih, ki skupaj skrbijo za gospodinjstvo, in sicer oba partnerja približno 
enako. Rezultati so pokazali tudi, da v obravnavani organizaciji prevladuje skupna skrb 
obeh partnerjev, kadar gre za skrb za otroka, in sicer v 76 % primerov. Zaposlene 
ženskega spola skrb za otroke same prevzemajo v 12 % primerov, medtem ko moški 
zaposleni nikdar ne prevzemajo skrbi za otroke v 0 %. Razlika med spoloma pri skrbi za 
otroke sicer obstaja, vendar prevladuje delež takšnih zaposlenih, ki skupaj skrbijo za 
otroke, in sicer oba partnerja približno enako. Hipoteza 2 se na osnovi izvedene raziskave 
zavrne. 
Hipoteza 3: Zadovoljstvo z oblikovanjem urnikov dela in zadovoljstvom z zasebnim 
oziroma družinskim življenjem sta pozitivno povezana. 
V raziskavi se je ugotavljalo, kako so zaposleni zadovoljni z urnikom dela in ob tem tudi z 
zasebnim življenjem ter ali sta ti dve zadovoljstvi sorazmerno povezani. Raziskava v 
izbrani organizaciji je pokazala, da ne obstajajo statistično pomembne razlike p < 0,05, saj 
znaša (p = 0,080). Iz tega sledi, da zadovoljstvo z oblikovanjem urnikov ne vpliva na 
zadovoljstvo v zasebnem življenju v dotični organizaciji. Glede na zajeti vzorec v 
obravnavani organizaciji se hipoteza 3 zavrne (tabela 3).  
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Tabela 3: Povezanost zadovoljstva med urnikom dela in zasebnim življenjem 
Z urnikom 
dela sem 
zadovoljen 
(ocena) 
Število (n) Povprečje (x) 
Statistično 
pomembne 
razlike (p) 
Standardni 
odklon 
1 4 2,250 
0,080 
0,938 
5 2 2,000 
1,960 
 
Vir: lasten, tabela 3 
Vendar pa je treba omeniti, da je vrednost p pretežno nizka (p = 0,080), kar bi lahko 
naznanilo, da bi obsežnejši in bolj pester vzorec lahko pokazal povezanost obeh 
spremenljivk. Povprečna ocena zadovoljstva zaposlenih z urniki je bila 2,7.  
5.4 UGOTOVITVE IN PREDLOGI 
S pomočjo raziskave v izbrani organizaciji je bilo ugotovljeno, da so zaposlene ženske z 
nastopom materinstva postale bolj organizirane na delovnem mestu, saj so to trditev 
ocenile z najvišjo oceno med trditvami o zadovoljstvu na delovnem mestu (ocena 3,7 od 
5). Hkrati so zaposlene ženske dokaj visoko ocenile tudi dejstvo, da je rojstvo otroka 
vplivalo na njihovo kariero (ocena 3,1 od 5). Najvišje ocenjena trditev zaposlenih v 
organizaciji, ki se navezuje na zadovoljstvo v zasebnem življenju, so družinske vrednote 
(ocena 4,5 od 5). Vendar pa zaposleni menijo, da delodajalec ne razume težav, ki so 
povezane z usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja, saj je ta trditev prejela 
najnižjo oceno med trditvami, vezanimi na zadovoljstvo v zasebnem življenju (ocena 2,6 
od 5). Raziskava v izbrani organizaciji je pokazala tudi, da si oba partnerja pretežno enako 
porazdelita skrb za gospodinjstvo (61 %) in ravno tako oba partnerja pretežno enako skrb 
za otroke (76 %). Je pa bilo ugotovljeno, da so zaposlene ženske tiste, ki večkrat koristijo 
dopust zaradi otrok. Raziskava je pokazala še, da je večja odsotnost z dela zaradi lastnih 
potreb (10–20 dni v letu v 67 % primerov) kot zaradi otrok (10–20 dni v 53 % primerov).  
Predlogi za izboljšanje položaja v izbrani organizaciji bi se tako navezovali predvsem na 
posluh organizacije zaposlenim staršem, saj so ocenili, da organizacija ne razume težav, ki 
jih imajo pri usklajevanju družinskega življenja s poklicnim. Ker je bila podobno slabo 
ocenjena trditev, ki se navezuje na zadovoljstvo z urniki, je mogoče sklepati, da zaposleni 
starši potrebujejo večji razpon prilagodljivosti urnika kot zaposleni brez otrok. Slednje je 
tudi dokaj razumljivo, saj družinsko življenje zahteva več obveznosti, ki jih ni mogoče 
spreminjati ali vnaprej določati urnika, kot je to v življenju zaposlenih, ki nimajo otrok. 
Predlaga se tudi uvedba oziroma pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje. Z 
uvajanjem in pridobitvijo certifikata bi organizacija sprejela drugačne odločitve na osnovi 
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organizacije dela in urnikov dela, predvsem na področju zaposlenih staršev in tudi 
samohranilk. Ne le, da je olajšano delo za starše, mame oziroma matere samohranilke, 
prilagoditev kadru vsekakor dobro vpliva tudi na počutje zaposlenih, ki bi posledično na 
delo prihajali bolj sproščeni in veliko bolj produktivni. Vse pozitivne pridobitve glede 
zaposlenih se neposredno povrnejo v dobrobit organizacije, kot nekakšna investicija. 
Takšna organizacija bi žela uspehe na področju konkurenčnosti in ugleda. 
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6 ZAKLJUČEK 
Družina predstavlja najpomembnejšo vrednoto ljudi. Da bi bila kakovost življenja dobra, 
pa je takoj za družino pomembna vrednota zaposlitev oziroma redno delo. Brez zaposlitve 
ljudje ne morejo izpolnjevati svojih potreb in ciljev v življenju, posledično pa tudi ne 
materialnih potreb svoje družine. 
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja se nanaša na usklajevanje konflikta med 
delovnimi in nedelovnimi vlogami posameznika, in sicer pogosteje predvsem pri materah 
kot pri očetih oziroma odraslih brez otrok. To še posebej velja za tista delovna mesta in 
poklice, pri katerih delodajalci od zaposlenih pričakujejo dolge delavnike, in ko zaposleni 
pridobijo družbeni status izvajanja dolgih delovnih ur. Omenjeni konflikti vodijo v 
posledice, ki se nanašajo tako na organizacijo kot na zaposlene v organizaciji. Konflikt med 
delom in družino pa je še večji pri tistih družinah, ki imajo mlajše otroke, pri 
samohranilkah in družinah z višjimi dohodki. Bistvena težava usklajevanja dela in družine 
se je pojavila z vstopanjem žensk na trg dela v veliki meri. Pred tem je bilo samoumevno, 
da so ženske prevzele vlogo skrbnic za družino, moški pa so zagotavljali finančno podporo 
za preživetje družine. Uskladitev dela in družine predstavlja veliko težavo, saj usklajevanje 
predstavlja dejavnike, ki posegajo veliko več kot samo zahteve dela, potrebe družin ter 
obseg ur v posameznem dnevu. Našteti dejavniki se ne smejo zanemariti, vendar je pri 
tem treba upoštevati osebne izkušnje ljudi, ki so oblikovane z različnimi pomeni, ki se jim 
pripisujeta delo in družinsko življenje.  
Najnovejši rezultati raziskav kažejo, da se z usklajevanjem zasebnega in poklicnega 
življenja lahko uveljavljajo enake možnosti spolov v družbi ter na trgu dela. Največja 
težava usklajevanja dela in prostega časa se kaže v delitvi časa, ki se nameni zasebnim 
potrebam in potrebam poklica. Čeprav moški v Sloveniji vse več časa namenjajo 
gospodinjskim opravilom, tem ženske namenijo skoraj dvakrat več časa kot moški. Prav 
tako ženske prevzamejo glavno vlogo za skrb otroka, kar se kaže pri podatkih o koriščenju 
dopusta za nego in varstvo otrok. Vse več očetov pa koristi očetovski dopust, kar je 
spodbudna informacija. Za ohranjanje enakih pravic obeh staršev, ki zavirajo posredno 
diskriminacijo, ter mehanizme, ki spodbujajo usklajevanje družinskih in poklicnih 
obveznosti, so pomembna zakonska določila. Ti mehanizmi določajo prilagodljivost na 
ravni delovnega časa organizacij, ki nudijo servisne storitve na področju družinskega dela. 
Delodajalci in delodajalke pa morajo poskrbeti za potrebe v zasebnem življenju svojih 
delavcev. 
Z lažjim usklajevanjem dela in družine se zmanjšata skrb in stres na delovnem mestu ter 
povečata motivacija in produktivnost zaposlenih. Z uvedbo certifikata DPP (Družini 
prijazno podjetje) se povečajo pozitivni ekonomski učinki; poveča se produktivnost, saj so 
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zaposleni bolj mirni in zbrani na delovnem mestu, če opravijo svoje družinske obveznosti. 
Na tej podlagi se zmanjšuje absentizem, izboljša se organizacija dela, stroški, ki so 
povezani s fluktuacijo zaposlenih, se zmanjšajo, s tem pa organizacija pridobi ugled. 
Raziskava je bila z metodo anketiranja izvedena v organizaciji Palma-pur. V raziskavi 
zaposleni v povprečju na delovnem mestu največkrat preživijo več kot 10 ur na dan. 
Zaposlene matere z nastopom materinstva bolj organizirano pristopijo na delovno mesto, 
kar pomeni, da si urnik načrtujejo dolgoročno, na izredne spremembe urnikov pa se težje 
prilagodijo zaradi skrbi za otroke. Odnos med sodelujočimi sodelavci je zadovoljiv, 
medtem ko je soodločanje pri delu in poslovanju nekoliko manj zadovoljivo. Sodelujočim 
zaposlenim so družinske vrednote zelo pomembne, le redko pa menijo, da delodajalec 
razume težave, ki so povezane z usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja.  
Rezultati izvedene raziskave so pokazali, da je skrb za gospodinjstvo in otroke v največji 
meri porazdeljena med oba partnerja.  
Obravnavana organizacija ima z izvedeno raziskavo možnost vpogleda v kritične točke na 
področju zaposlenih staršev in lahko izvaja spremembe na problematičnem področju, in 
sicer tako, da spremeni ali preuredi procese organizacije dela in urnikov.  
Predlogi za izboljšanje položaja v izbrani organizaciji se navezujejo predvsem na posluh 
organizacije zaposlenim staršem, saj so zaposleni ocenili, da organizacija ne razume težav, 
ki jih imajo pri usklajevanju družinskega življenja s poklicnim. Večjo pozornost naj nameni 
načrtovanju oziroma prilagodljivosti urnika dela.  
Eno izmed pomembnih orodij, ki ga imajo organizacije na voljo pri ureditvi UPDŽ, je 
certifikat Družini prijazno podjetje. Z uvajanjem in pridobitvijo certifikata bi organizacija 
sprejela drugačne odločitve na osnovi organizacije dela in urnikov dela, predvsem na 
področju zaposlenih staršev in tudi samohranilk. Ne le, da je delo olajšano za starše, 
mame oziroma matere samohranilke, prilagoditev zaposlenim vsekakor dobro vpliva tudi 
na počutje zaposlenih, ki bi posledično na delo prihajali bolj sproščeni in bolj produktivni. 
Vse pozitivne pridobitve glede zaposlenih se kažejo tudi v pozitivnih izidih za organizacijo.  
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PRILOGE 
PRILOGA 1: ANKETA 
Pozdravljeni, 
Sem Patricija Benčič, študentka na Fakulteti za upravo v Ljubljani. V okviru diplomskega 
dela z naslovom Analiza usklajevanja poklicnega in družinskega življenja v izbrani 
organizaciji pripravljam raziskavo. Z anketnim vprašalnikom bom pridobila potrebne 
podatke, zato vas lepo prosim, da si vzamete nekaj minut in odgovorite na naslednja 
vprašanja. Sodelovanje v anketi je anonimno. Za sodelovanje v anketi se vam lepo 
zahvaljujem in vam želim lep dan. 
DEMOGRAFSKI PODATKI 
1. Spol  
M Ž 
 
2. Starost: 
 20–30 let 
 31–40 let 
 41–50 let 
 51 in več let 
3. Stopnja izobrazbe: 
 osnovnošolska 
 srednješolska 
 višješolska/visokošolska 
 univerzitetna 
 magisterij/doktorat 
4. Družinska skupnost: 
 samski 
 poročen 
 izvenzakonska zveza 
 ločen 
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VSEBINSKA VPRAŠANJA 
 
5. Koliko otrok imate? 
 1 otroka 
 2 otroka 
 3 otroke 
 več kot 3 otroke 
 nimam otrok 
6. Koliko ur na dan povprečno preživite na delovnem mestu? 
 osem ali manj 
 od osem do deset ur 
 več kot deset ur 
7. Spodaj je prikazana tabela, ki se navezuje na zadovoljstvo na delovnem mestu. Z 
ocenami od 1 do 5 izrazite svojo stopnjo zadovoljstva za VSAKO izmed njih, razen 
kadar se trditev nanaša na ženski spol. Ocena 1 pomeni popolno nezadovoljstvo in 
ocena 5 popolno zadovoljstvo.  
 
Z organizacijo dela sem zadovoljen. 1 2 3 4 5 
S pogoji na delovnem mestu sem zadovoljen. 1 2 3 4 5 
Možnosti napredovanja na delovnem mestu so 
ustrezne. 
1 2 3 4 5 
Z urnikom dela sem zadovoljen. 1 2 3 4 5 
Plača in druge materialne ugodnosti so ustrezne. 1 2 3 4 5 
Odnos s sodelavci je zadovoljiv. 1 2 3 4 5 
Soodločanje pri delu in poslovanju je zadovoljivo. 1 2 3 4 5 
Za varnost na delovnem mestu je ustrezno 
poskrbljeno. 
1 2 3 4 5 
Rojstvo otroka je vplivalo na kariero. 1 2 3 4 5 
Z nastopom materinstva sem bolj organizirana na 
delovnem mestu. 
1 2 3 4 5 
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Doma razmišljam o službenih težavah. 1 2 3 4 5 
Delodajalec razume težave, povezane z 
usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja. 
1 2 3 4 5 
 
8. Spodaj je prikazana tabela, ki se navezuje na zadovoljstvo z zasebnim življenjem. Z 
ocenami od 1 do 5 izrazite svojo stopnjo zadovoljstva za VSAKO izmed njih. Ocena 1 
pomeni popolno nezadovoljstvo in ocena 5 popolno zadovoljstvo. 
 
Doma sem pogosto slabe volje zaradi 
naporne službe. 
1 2 3 4 5 
Doma imam težave pri izpolnjevanju 
domačih obveznosti zaradi službe. 
1 2 3 4 5 
Večkrat odpovem druženje z družino zaradi 
službenih obveznosti. 
1 2 3 4 5 
Zaradi službe mi velikokrat primanjkuje 
energije za osebne dejavnosti. 
1 2 3 4 5 
Moje poklicno in družinsko življenje sta 
usklajeni. 
1 2 3 4 5 
Delodajalec razume težave, povezane z 
usklajevanjem poklicnega in družinskega 
življenja. 
1 2 3 4 5 
Zadovoljen/na sem s finančnim stanjem 
svoje družine. 
1 2 3 4 5 
Družinske vrednote mi veliko pomenijo. 1 2 3 4 5 
 
9. Kdo skrbi za gospodinjska opravila? 
 popolnoma sam/a 
 večinoma ženska partnerica sama 
 večinoma moški partner sam 
 s partnerjem si skrb za gospodinjstvo delim v približno enaki meri 
 izključno partner 
 drugi: (prosim, navedite): _____________________ 
10. Kdo v družini skrbi za otroka/e? 
 popolnoma sam/a 
 večinoma ženska partnerica sama 
 večinoma moški partner sam 
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 večinoma sam/a 
 s partnerjem si skrb za gospodinjstvo delim v približno enaki meri 
 večinoma partner 
 izključno partner 
 drugi: (prosim, navedite): ______________________ 
11. Koliko dni v letu ste zaradi otrok odstotni z dela? (Dopust se ne šteje. Odgovarjajo le 
zaposleni starši.) 
 0–10  
 10–20  
 20–30  
 več kot 30  
12. Koliko časa ste v povprečju odsotni z dela čez leto? (Dopust se ne šteje. Odgovarjajo 
le zaposleni brez otrok.) 
 0–10 
 10–20 
 20–30 
 več kot 30  
13. Kdo večinoma koristi dopust zaradi nege otroka? 
 Jaz 
 Partner 
 Drugi: (prosim, navedite): _____________________ 
14. Koliko ur tedensko kakovostno preživite s svojo družino? 
________________________________________________ 
Za sodelovanje se vam lepo zahvaljujem. 
Patricija Benčič 
 
 
